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Namens de Taskforce DeeltijdPlus presenteer ik u het onderzoek naar de ambitie 
van vrouwen en mannen.  Dit onderzoek is in opdracht van de Taskforce DeeltijdPlus 
door Research voor Beleid en de Radboud Universiteit Nijmegen uitgevoerd. 
De Taskforce DeeltijdPlus heeft zich ten doel gesteld het vanzelfsprekender te  
maken dat vrouwen meer uren gaan werken. Beelden en opvattingen over  
vrouwen en mannen in relatie tot het combineren van werk en zorg spelen in dit 
verband een belangrijke rol. Een bekend beeld is dat vrouwen niet en mannen wel 
ambitieus zijn als het om werk en loopbaan gaat. Het gebrek aan ambitie zou een 
reden zijn dat een relatief grote groep vrouwen in kleinere deeltijdbanen werkt. 
Is dit beeld juist? Het antwoord op deze vraag is eenvoudigweg ontkennend.  
Vrouwen hebben, evenals mannen, wel degelijk ambitie en wel op meerdere  
vlakken. Vrouwen en mannen zijn, zo blijkt uit het onderzoek, nagenoeg even 
ambitieus. Dit onderzoek is het eerste grootschalige Nederlandse weten­
schappelijke onderzoek op dit terrein. Door het verschaffen van inzicht in wat 
vrouwen en mannen qua ambitie drijft en hoe zich dat al dan niet kan vertalen in 
meer uren werk, is er de mogelijkheid voor werkgevers, overheid en vooral 
mannen en vrouwen zelf, om ermee aan de slag te gaan.  
Mijn dank gaat uit naar iedereen die aan het onderzoek heeft bijgedragen, en 
vooral naar de meer dan 7.000 bevraagde mannen en vrouwen, evenals naar de 
onderzoekers van Research voor Beleid en de Radboud Universiteit Nijmegen 
alsook naar de onderzoekbegeleiders vanuit de Taskforce DeeltijdPlus. 
Mijn wens is dat de resultaten van dit onderzoek bijdragen aan de juiste beeld­
vorming omtrent de ambitie van vrouwen en mannen. Waar mogelijk hoop ik  
dat het onderzoek vertaald gaat worden door alle betrokken partijen in concrete 
acties gericht op het aanspreken van een onbenut arbeidspotentieel van met  
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8Samenvatting
Ambitie kent geen tijd
Ambitie is een intrigerend onderwerp waar veel misvattingen over bestaan. Een van de belangrijkste 
misvattingen is wel dat vrouwen minder ambitieus zouden zijn dan mannen en dat het gebrek aan 
ambitie verklaart waarom Nederlandse vrouwen in deeltijd werken. Omdat gedegen onderzoek naar 
ambitie ontbreekt, kunnen de vele mythen over ambitie blijven voortbestaan. De Taskforce DeeltijdPlus 
heeft het initiatief genomen de ambities van vrouwen en mannen te onderzoeken in relatie tot het aantal 
uren dat gewerkt wordt en in relatie tot de beeldvorming en opvattingen over gender in organisaties. 
Dit is het eerste onderzoek van deze omvang dat de ambities van vrouwen en mannen in Nederland 
centraal stelt.
Opzet van het onderzoek
Doel van het onderzoek is inzicht te bieden in de relaties tussen ambitie, deeltijdwerk en gender door 
ambitieniveaus van vrouwen en mannen te vergelijken en te onderzoeken hoe betekenissen van 
ambitie verbonden worden aan betekenissen van gender in organisaties. Daarmee is dit onderzoek op 
drie belangrijke punten innovatief:
•	 	Het	is	nieuw	om	ambitie	te	onderzoeken	in	relatie	tot	het	aantal	gewerkte	uren.
•	 	Het	is	nieuw	om	ambitie	niet	alleen	in	verband	te	brengen	met	carrières,	maar	een	breed	begrip	
van ambitie te hanteren. 
•	 	Het	is	nieuw	om	verder	te	gaan	dan	het	beschrijven	van	de	overeenkomsten	en	de	verschillen	
tussen de ambities van vrouwen en mannen. Door het begrip gender te gebruiken is het 
mogelijk om beter te begrijpen hoe betekenissen van mannelijkheid en vrouwelijkheid in 
verband worden gebracht met betekenissen van ambitie.
De meerledige vraagstelling. 
1  Zijn er verschillen in de typen en in de ambitieniveaus van vrouwen en mannen?
2  Welke betekenissen heeft ambitie en hoe verhouden de betekenissen van ambitie zich tot de 
betekenissen van gender?
3  Welke aangrijpingspunten voor beleid volgen uit de opgedane inzichten over de relatie tussen 
ambitie, werkuren en gender?
Ruim 7000 vrouwen en mannen met een betaalde baan en een hoger, middelbaar en lager 
opleidingsniveau hebben deelgenomen aan een web­enquête in het kwantitatieve deel van het 
onderzoek. Daarin staat centraal of de mate van ambitie een verklaring vormt voor de verschillen in 
werkuren van vrouwen en mannen. In het kwalitatieve deel van het onderzoek hebben 35 medewerkers, 
leidinggevenden, voltijders en deeltijders, mannen en vrouwen geparticipeerd in focusgroepen. In 
deze groepsinterviews is gevraagd welke betekenissen ambitie voor hen heeft en welke rol werkuren 
en gender daarin spelen. Samen geven deze onderzoeken inzichten in ambitie, deeltijdwerk en gender, 
zowel in breedte als in de diepte. De twee deelonderzoeken naar ambities hebben duidelijk gemaakt 
welke rol ambities en percepties van ambities spelen in het aantal uren dat vrouwen en mannen werken. 
In het laatste deelonderzoek zijn deze inzichten in verband gebracht met andere oorzaken en gevolgen 
van het aantal uren dat vrouwen werken. In een drietal Group Model Building sessies is een causaal 
model gebouwd en zijn de aangrijpingspunten voor beleid geïdentificeerd.
Een brede definitie van ambitie
We concluderen dat ambitie in brede zin gedefinieerd moet worden om recht te doen aan de 
verschillende	betekenissen	van	ambitie.	Dit	onderzoek	laat	zien	dat	carrièreambitie	niet	alleen	in	de	
enge	zin	van	carrière	en	loopbaan	gedefinieerd	moet	worden,	maar	dat	er	nadrukkelijk	ruimte	moet	zijn	
voor persoonlijke ontwikkeling. In het verlengde daarvan heeft dit onderzoek duidelijk gemaakt dat 
zowel vrouwen als mannen ambities in verschillende domeinen hebben. Naast ambities in het betaalde 
werk zijn ambities in een breed scala van andere domeinen bevraagd en gevonden, die variëren van 
de relatie met de partner, zorg voor kinderen, vrijwilligerswerk, sport, vriendschap, et cetera.
Vrouwen niet minder ambitieus 
De mythe dat vrouwen in hun werk minder ambitieus zouden zijn dan mannen wordt in dit onderzoek 
ontkracht. Vrouwen doen niet voor mannen onder als het gaat om hun ambitieniveau. Zowel vrouwen 
9als mannen vinden het belangrijk om zich persoonlijk en professioneel te ontwikkelen. Wel richten 
vrouwen zich voor een deel op andere ambities dan mannen. Vrouwen zijn in hun werk sterker dan 
mannen gericht op horizontale groei en verdieping, mannen laten in vergelijking met vrouwen meer 
ambitie zien als het gaat om verticale groei en externe profilering. Dit biedt een verklaring voor de 
traditionele beeldvorming van ambitieuze mannen tegenover minder ambitieuze vrouwen. Wanneer 
ambitie – zoals in veel onderzoeken – alleen wordt geassocieerd met verticale groei en externe 
profilering, lijken vrouwen minder ambitieus dan mannen. Mannen hebben op dit gebied immers meer 
ambitie dan vrouwen. Maar wanneer we een streven naar persoonlijke ontwikkeling en verdieping in de 
definitie van ambitie betrekken blijken vrouwen niet voor mannen onder te doen als het gaat om hun 
ambities op de werkvloer. Wanneer ambities in de verschillende domeinen niet met elkaar verenigd 
kunnen worden en ambities in het werk ten koste gaan van de beschikbare tijd in het privéleven, nemen 
de ambities in het betaalde werk af. Dit geldt zowel voor vrouwen als voor mannen, maar het effect is 
voor vrouwen sterker dan voor mannen. Overigens blijft er ook in het geval van botsende ambities bij 
vrouwen en mannen nog altijd ambitie in het werk over, bij mannen is dit iets sterker dan bij vrouwen. 
Terwijl er weinig verschillen in ambitie zijn tussen de seksen, bestaan duidelijk wel verschillen tussen 
vrouwen onderling en tussen mannen onderling. Die verschillen hebben vooral te maken met leeftijd. 
Jongeren hebben de sterkste mate van ambitie, het ambitieniveau van de leeftijdgroep 36­45 blijft achter 
bij de andere leeftijdsgroepen en vanaf 46 jaar neemt de ambitie weer toe. Voor de leeftijdsgroep van 
56-65	jaar	geldt	dat	zowel	hun	sociale	ambitie	als	hun	carrièreambitie	hoger	is	dan	voor	de	groep	36-45.	
Uit de focusgroepen blijkt ook dat jongeren meer ambitie krijgen toegeschreven dan ouderen. 
Jongeren krijgen meer kansen om hun ambities te verwezenlijken, maar dat ambities na het spitsuur van 
het leven weer toenemen wordt door organisaties niet of nauwelijks opgepikt. Ouderen geven aan dat 
ze weinig ruimte meer geboden krijgen om hun ambities in het werk te ontwikkelen. 
Deeltijders niet minder ambitieus
Een andere belangrijke conclusie van dit onderzoek is dat ambitie geen voorspeller is van het aantal 
werkuren. Vrouwelijke en mannelijke deeltijders geven aan dat zij zichzelf als ambitieus beschouwen en 
zien geen relatie tussen het aantal uren dat ze werken en hun ambities in het werk. Die relatie wordt 
evenmin aangetroffen in het kwantitatieve onderzoek: het aantal uur dat iemand werkt wordt niet 
bepaald door zijn of haar ambities in het werkdomein. Mensen met een voltijd baan zijn niet per se 
ambitieuzer dan deeltijders. Deeltijdwerk door vrouwen kan dan ook niet gelijk worden gesteld met 
een gebrek aan ambitie. Ook de mythe van de ontbrekende ambities van vrouwelijke deeltijders wordt 
dus ontkracht. 
Ambities moeten erkend en ondersteund worden
Het onderzoek heeft verder duidelijk gemaakt dat ambitie geen geïsoleerd fenomeen is, maar dat 
ambitie vorm en inhoud krijgt in sociale interactie. Leidinggevenden, collega’s, partners en vrienden en 
kennissen zijn van belang voor de wijze waarop mensen hun eigen ambities en die van anderen 
waarnemen. Uit de resultaten blijkt dat wie gestimuleerd wordt om ambities te tonen en de 
mogelijkheden krijgt om die ambities in te zetten, meer kans heeft om ambities verder te ontwikkelen en 
ambities te benutten in plaats van te bevriezen. Ambitie blijkt dus erkenning en ondersteuning nodig te 
hebben. Ambities moeten benut worden en gevoed om te kunnen groeien. Ambities in het werk 
worden gevoed door steun van de partner en van de sociale omgeving. De resultaten van de 
focusgroepen wijzen vooral op de belangrijke rol die leidinggevenden spelen: vrouwen en mannen die 
steun krijgen van hun leidinggevende en bevestigd worden in hun ambities geven aan ook meer 
ambities te hebben in hun werk. 
Meerdere ambities zijn bruikbaar 
De erkenning en steun van de leidinggevende stelt mensen in staat hun ambities in het werk te 
ontwikkelen en te realiseren. De perceptie die leidinggevenden hebben van de ambitie van 
werknemers is daarmee van cruciaal belang, want de steun en erkenning van leidinggevenden is 
bepalend voor de mogelijkheden die mensen krijgen om ambities te realiseren. Die percepties zijn 
echter vaak onderhevig aan stereotypen, en zijn gericht op die ambities die direct bruikbaar zijn voor de 
organisatie. Het focusgroep onderzoek laat zien dat er een wereld te winnen valt als leidinggevenden 
beter inspelen op de ambities van vrouwelijke deeltijders op het vlak van professionele ontwikkeling. 
Die ambities worden nu niet als zodanig herkend, maar leidinggevenden zouden ook vrouwelijke 
deeltijders kunnen stimuleren opleidingen te volgen en hun ambities te ontwikkelen.
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Ambities en gender: de macht van de vanzelfsprekendheid
Om goed te begrijpen wat hier aan de hand is, helpt het om verder te kijken dan de sekseverschillen 
door betekenissen van ambitie in verband te brengen met gender. Onder gender verstaan we het 
onderscheid dat gemaakt wordt tussen vrouwen en mannen en tussen vrouwelijkheid en mannelijkheid, 
en dat beïnvloed wordt door machtsprocessen (Benschop 2007). Wij concluderen dat er ten aanzien van 
ambitie sprake is van de macht van de vanzelfsprekendheid. De culturele opvatting dat vrouwen beter 
toegerust zouden zijn om te zorgen voor huishouden en kinderen is nog steeds sterk aanwezig. Dat leidt 
ertoe dat wanneer vrouwen ambities uiten op het terrein van de zorg voor kinderen, zulke ambities zeer 
serieus genomen worden, en wellicht zelfs serieuzer dan wanneer vrouwen ambities uiten op het terrein 
van	werk	en	carrière.	De	rol	van	de	leidinggevenden	is	hier	ook	weer	erg	belangrijk:	stimuleren	zij	de	
werkambities van vrouwelijke deeltijders of remmen zij die ambities eerder af omwille van de werkprivé 
balans? Dit onderzoek laat zien dat vrouwelijke deeltijders en ouderen als niet ambitieus worden gezien. 
Daardoor wordt aan hen niet gevraagd of ze meer uren zouden willen werken, terwijl deze vraag wel 
aan mannen wordt gesteld. Hoewel de culturele opvattingen nog traditioneel zijn, is er ook sprake van 
variatie en beweging in die opvattingen. Moderne opvattingen over genderrollen zijn in opkomst, en 
daarmee komen traditionele verdelingen van arbeid en zorg meer ter discussie te staan. 
Aanbevelingen
In de Group Model Building sessies is alle kennis uit de onderzoeken bijeengebracht en gecombineerd 
met de expertise van de leden en adviseurs van de Taskforce DeeltijdPlus. Uit de deelonderzoeken 
blijkt hoeveel verschillende maatschappelijke, organisatorische en individuele factoren een rol spelen in 
het aantal uren dat vrouwen werken. In vijf domeinen, die onderling ook weer verband houden, zijn 
aangrijpingspunten voor beleid geïdentificeerd. Een positief effect op het aantal uren dat vrouwen 
werken wordt verwacht van:
1  organisaties die in het aanbod van werk meer flexibiliteit mogelijk maken, 
2  leidinggevenden de ambities, loopbanen en zichtbaarheid van vrouwen sterker stimuleren, 
3  meer ruimte in de maatschappelijke cultuur voor de bijdrage aan zorg en huishoudelijke taken 
van mannen en de economische zelfstandigheid van vrouwen, 
4  arbeid/zorgarrangementen die zijn afgestemd op twee werkende partners, 
5  van inkomensmaatregelen.
Vrouwen willen wel meer werken én hebben de ambitie: het onderzoek laat dit duidelijk zien. De stap 
naar deeltijdplus vraagt om maatregelen op al deze terreinen, waarbij een evenwichtiger verdeling van 
taken tussen mannen en vrouwen in de sfeer van werk en privé breed gedragen én geïmplementeerd 
wordt. Op de werkvloer blijft nog veel ambitie onbenut, vooral van vrouwelijke deeltijders en ouderen. 
Leidinggevenden kunnen beter gebruik maken van dat onbenutte potentieel door de ambities van juist 




Prof. dr. Yvonne Benschop
De Taskforce DeeltijdPlus stelt zich tot doel de arbeidsdeelname in uren van vrouwen te vergroten. 
Nederland neemt wereldwijd een uitzonderingspositie in; in geen enkel ander land werken zoveel mensen 
in deeltijd. Het zijn vooral vrouwen die deeltijdbanen hebben: 75% van de werkzame vrouwen werkt 1­34 uur 
per week (SCP 2008), 37% van de vrouwen werkt minder dan 24 uur per week (zie deel 1 van dit rapport). Een 
van de activiteiten van de Taskforce DeeltijdPlus is het initiëren van onderzoek op verschillende terreinen die 
te maken hebben met de positie van vrouwen op de arbeidsmarkt, deeltijdwerk, telewerken, de kansen en 
mogelijkheden voor mannen en vrouwen om arbeid en zorg te combineren
Een belangrijk onderzoeksterrein dat de Taskforce DeeltijdPlus heeft geïdentificeerd heeft betrekking op 
ambitie. Ambitie, of liever een mogelijk gebrek aan ambitie, wordt immers gezien als een belangrijke 
verklaring voor de positie van vrouwen in organisaties en voor het aantal uren dat vrouwen werken. 
Vooral over de ambitie van vrouwelijke deeltijders is de beeldvorming uitgesproken. In grote lijnen 
komt die beeldvorming er op neer dat vrouwen die in deeltijd werken weinig of geen ambitie hebben, 
zeker in vergelijking met hun mannelijke en/of voltijd werkende collega’s. Er wordt vaak een relatie 
gelegd tussen ambitie en standaard werkpatronen in negen tot vijf banen, tussen ambitie en het aantal 
uren dat mensen werken, en ook tussen ambitie en sekse. Maar of de relatie tussen ambitie en het aantal 
uren dat mensen werken ook zo loopt als de vele common sense opvattingen doen geloven, is maar 
zeer de vraag, en nader onderzoek is geboden om deze relaties beter te onderzoeken. 
Gedegen wetenschappelijk onderzoek naar ambitie ontbreekt tot op heden. Er wordt wel onderzoek 
gedaan	naar	gerelateerde	onderwerpen	zoals	carrièremotivatie	en	loopbaanwensen	en	loopbaan-
succes, maar de inhoud en betekenis van het begrip ambitie zijn nog altijd onderbelicht. In de meeste 
onderzoeken	naar	carrières	en	loopbanen	gaat	de	aandacht	vooral	uit	naar	de	situatie	van	hoog-
opgeleiden en van mensen die in standaard arbeidspatronen werkzaam zijn, de ambities van 
middelbaar	en	lager	opgeleiden	komen	niet	in	beeld.	De	focus	op	carrières	en	loopbanen	perkt	
ambitie als vanzelfsprekend in tot het werkdomein, terwijl het heel goed mogelijk is dat ambities zich 
ook over andere domeinen uitstrekken. Omdat gedegen onderzoek naar ambitie ontbreekt, kunnen de 
vele mythen over ambitie blijven voortbestaan. 
Dit onderzoek brengt daar verandering in. Doel van het onderzoek is inzicht te bieden in de relaties 
tussen ambitie, deeltijdwerk en gender door ambitieniveaus van vrouwen en mannen te vergelijken en 
te onderzoeken hoe betekenissen van ambitie verbonden worden aan betekenissen van gender in 
organisaties. Daarmee is dit onderzoek op drie belangrijke punten innovatief:
•	 Het	is	nieuw	om	ambitie	te	onderzoeken	in	relatie	tot	het	aantal	gewerkte	uren.
•	 	Het	is	nieuw	om	ambitie	niet	alleen	in	verband	te	brengen	met	carrières,	maar	een	breed	begrip	
van ambitie te hanteren. 
•	 	Het	is	nieuw	om	verder	te	gaan	dan	het	beschrijven	van	de	overeenkomsten	en	de	verschillen	
tussen de ambities van vrouwen en mannen. Door het begrip gender te gebruiken is het 
mogelijk om beter te begrijpen hoe betekenissen van mannelijkheid en vrouwelijkheid in 
verband worden gebracht met betekenissen van ambitie.
De vraagstelling van het onderzoek is meerledig. 
1  Zijn er verschillen in de typen en in de ambitieniveaus van vrouwen en mannen?
2  Welke betekenissen heeft ambitie en hoe verhouden de betekenissen van ambitie zich tot de 
betekenissen van gender?
3  Welke aangrijpingspunten voor beleid volgen uit de opgedane inzichten over de relatie tussen 
ambitie, werkuren en gender?
In de eerste vraag draait het om soorten ambities en de mate van ambitie van vrouwen en mannen, in 
de tweede vraag staan betekenissen van ambitie centraal en wordt het verband gelegd tussen ambitie 
en gender. De laatste vraag vertaalt de inzichten uit dit onderzoek naar de aangrijpingspunten voor 
beleid. In december 2008 heeft de Taskforce DeeltijdPlus besloten verschillende deelonderzoeken te 
laten uitvoeren. Dit heeft het mogelijk gemaakt een breed kwantitatief onderzoek te combineren met 
een kwalitatief onderzoek dat een dieper inzicht geeft in de relaties tussen de centrale begrippen. 
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De eerste vraag is beantwoord door middel van een web­enquête, waaraan ruim 7000 individuele 
respondenten hebben deelgenomen. De centrale vraag in dit deelonderzoek luidt of de mate van 
ambitie een verklaring vormt voor de verschillen in werkuren van vrouwen en mannen. Dit onderzoek is 
uitgevoerd door het onderzoeksteam van Research voor Beleid. Op basis van een uitgebreide 
literatuurstudie is een brede definitie van ambitie geformuleerd, waarin een onderscheid is gemaakt 
tussen	verschillende	categorieën	ambities.	Sociale	ambities	zijn	onderscheiden	van	carrièreambities	en	
die laatste groep ambities bestaat ook weer uit twee vormen: intrinsieke ambitie en extrinsieke ambitie. 
De definities van ambitie die in dit onderzoek ontwikkeld zijn, zijn in een webenquête getoetst bij een 
groot aantal respondenten van hoger, middelbaar en lager opleidingsniveau. Dit levert een breed 
overzicht op van de soorten en de mate van ambitie en de manier waarop die verdeeld zijn over 
mannen en vrouwen. 
De tweede vraag is beantwoord met behulp van focusgroepen. Aan deze groepsinterviews hebben in 
totaal 35 respondenten deelgenomen aan wie is gevraagd welke betekenissen ambitie voor hen heeft 
en welke rol werkuren en gender daarin spelen. Dit deel van het onderzoek is uitgevoerd door het 
onderzoeksteam van de Radboud Universiteit Nijmegen. Dit onderzoek heeft een inductief karakter, dat 
wil zeggen dat de definities en omschrijvingen van ambitie komen van de deelnemers aan de 
focusgroepen zelf. Aan de focusgroepen hebben vrouwen en mannen, voltijders en deeltijders 
deelgenomen, en er zijn ook twee aparte focusgroepen gehouden met leidinggevenden om na te 
gaan hoe zij ambities definiëren voor zichzelf, maar ook voor hun medewerkers. De verschillende 
betekenissen van ambitie die door verschillende groepen zijn gemaakt zijn door de onderzoekers 
systematisch geanalyseerd en met elkaar vergeleken. Dit onderzoek levert inzichten in de diepte op. 
Het onderzoekdesign met focusgroepen laat het sociale karakter van ambitie zien, omdat de 
deelnemers in gesprek met elkaar betekenis geven aan hun eigen en elkaars ambities. 
 
In 2009 zijn de twee onderzoeksteams parallel aan het werk gegaan om die verschillende vragen te 
beantwoorden. De onderzoeksteams hebben op verschillende momenten overleg gevoerd om de 
verschillende deelonderzoeken op elkaar af te stemmen. Zo is bijvoorbeeld afgestemd welke vragen in 
het kwantitatieve onderzoek mee konden worden genomen omdat ze alleen betrekking hadden op 
individuen en welke vragen in het kwalitatieve onderzoek thuishoorden, omdat er ook percepties van 
de ambities van anderen werden gevraagd. Samen geven deze onderzoeken inzichten in ambitie, 
deeltijdwerk en gender, zowel in breedte als in de diepte. 
In het laatste deelonderzoek zijn leden van de beide onderzoeksteams en een aantal leden en 
adviseurs van de Taskforce DeeltijdPlus betrokken geweest. De inzichten uit de eerste twee 
deelonderzoeken en de expertise van de Taskforce leden en de individuele onderzoekers zijn in een 
drietal zogeheten Group Model Building sessies bij elkaar gebracht, met als doel de oorzaken en 
gevolgen in beeld te brengen van het aantal uren dat vrouwen werken. De twee deelonderzoeken naar 
ambities hebben duidelijk gemaakt welke rol ambities en percepties van ambities spelen in het aantal 
uren dat vrouwen werken. Deze inzichten zijn verwerkt in het model en in verband gebracht met andere 
oorzaken en gevolgen van het aantal uren dat vrouwen werken. Deze experts hebben samen een 
causaal model gebouwd, dat is gebruikt om aangrijpingspunten voor beleid te identificeren. De leiding 
van de GMB sessies was in handen van het onderzoeksteam van de Radboud Universiteit Nijmegen, en 
er hebben 12 experts en onderzoekers geparticipeerd. 
Om recht te doen aan de verschillende deelonderzoeken die allemaal een deel van de vraagstelling 
van de Taskforce DeeltijdPlus beantwoorden, is dit rapport opgebouwd aan de hand van de drie 
verschillende deelonderzoeken. Hierna volgt het eerste deelonderzoek naar de typen en de mate van 
ambitie van vrouwen en mannen. Daarna presenteren we het tweede deelonderzoek dat een 
verdieping geeft en behandelt welke betekenissen verschillende groepen werknemers en 
leidinggevenden toekennen aan ambitie en de rol van gender daarbij. Dan presenteren we het derde 
deelonderzoeken met daarin de uitkomsten van de Group Model Building sessies. Dit rapport wordt 
afgesloten met een conclusie over de relatie tussen ambitie, werkuren en gender die de inzichten uit de 
drie verschillende deelonderzoeken op elkaar betrekt en met elkaar verbindt. Uit die conclusies volgen 
ook enkele aanbevelingen voor verschillende actoren om de ambities van vrouwen beter te benutten 
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Ambitie is geen eenduidig begrip. In literatuur en wetenschappelijk onderzoek, maar ook in de context 
van maatschappij en samenleving, worden verschillende definities van ambitie gehanteerd. Vaak zijn 
deze gebaseerd op impliciete vooronderstellingen. Zo wordt ambitie vaak geassocieerd met werk, of 
meer specifiek: met betaalde arbeid. Ambitieuze mensen zijn dan mensen die ernaar streven in hun 
werk vooruit te komen en bereid zijn hier hard voor te werken.
In de situatie waarin vrouwen veel vaker in deeltijd werken dan mannen, leidt dat vaak tot de gedachte 
dat vrouwen minder ambitieus zijn dan mannen. Het is de vraag of dit terecht is. Zijn vrouwen inderdaad 
minder ambitieus dan mannen omdat zij vaker in deeltijd werken? Of hebben zij wellicht andere 
ambities? Bestaat er eigenlijk wel een relatie tussen ambitie en deeltijdwerk? 
In verschillende wetenschappelijke disciplines is er onderzoek gedaan naar verschillen in ambities van 
mannen	en	vrouwen,	naar	het	effect	van	ambitie	op	het	verloop	van	een	carrière.	Er	is	echter	nog	niet	
eerder onderzoek gedaan naar de relatie tussen het aantal werkuren en ambities van werkende mannen 
en vrouwen. In dit onderzoek wordt deze relatie tussen deeltijdwerk en ambitie in beeld gebracht. Het 
onderzoek beantwoordt hiertoe de volgende hoofdvraag:
In welke mate kan het verschil in werktijden tussen mannen en vrouwen worden verklaard vanuit 
verschil in mate en/of type ambitie?
Ambitie gedefinieerd
Om het begrip ambitie en de relatie tussen ambitie en deeltijdwerk verder uit te diepen is in dit 
onderzoek gestart met een uitgebreide literatuurstudie waarin relevante kennis uit verschillende 
wetenschappelijke disciplines is gebundeld (zie hoofdstuk 2). 
De	conclusie	van	de	literatuurstudie	luidt	dat	ambitie	bestaat	uit	zowel	sociale	ambitie	als	carrièreambitie.	
Sociale ambitie staat daarbij voor doelen die mensen willen bereiken vanuit verschillende rollen. Het 
gaat dan om bijvoorbeeld het op een goede manier grootbrengen van kinderen, een goede relatie 
met	een	partner	hebben	of	het	hebben	en	houden	van	een	leuke	baan.	Carrièreambitie	gaat	om	doelen	
die	mensen	in	hun	werk	nastreven.	Carrièreambitie	valt	uiteen	in	twee	typen:
1) intrinsieke ambitie: het streven naar interessant en uitdagend werk, het streven naar werk 
waarmee men iets kan betekenen voor de samenleving en het streven naar werk waarmee men werkt 
aan de persoonlijke ontwikkeling.
2) extrinsieke ambitie: het streven naar werk wat promotiekansen of mogelijkheden tot 
doorgroeien biedt, het streven naar werk waarmee een hoog salaris verdiend wordt.
Mensen	kunnen	zowel	intrinsieke	als	extrinsieke	carrièreambities	hebben.	
Op basis van de literatuurstudie is het volgende theoretisch model opgesteld.
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van de baan. In het theoretisch model is deze verwachting gevisualiseerd door de pijl die loopt van 
carrièreambitie	naar	de	omvang	van	de	baan.	
We verwachten daarnaast ook dat de factoren die van invloed zijn op ambitie op het werk, (individuele 
kenmerken, huishoudfactoren en werkgerelateerde factoren) een directe invloed hebben op de 
omvang van de baan. Deze verwachting is inzichtelijk gemaakt door de pijl die loopt van 
invloedsfactoren naar omvang van de baan. Ten slotte verwachten we dat er een indirect effect is van 
deze	invloedsfactoren	op	de	omvang	van	de	baan	via	carrièreambitie.	Voor	de	invloedsfactor	sekse	
verwachten we dan het volgende: de invloed van sekse op werkuren, dus het feit dat mannen meer 
werken dan vrouwen, kan wellicht verklaard worden door het feit dat mannen en vrouwen verschillen in 
de	mate	van	carrièreambitie.	Deze	veronderstellingen	zijn	in	dit	onderzoek	getoetst.	Hoewel	deze	
verwachtingen te baseren zijn op eerdere onderzoeksresultaten, is het effect van ambitie op de omvang 
van de baan nog niet eerder onderzocht.
Op basis van dit onderzoeksmodel is een vragenlijst opgesteld (zie hoofdstuk 3). Deze vragenlijst is 
voorgelegd aan ruim 7.000 mannen en vrouwen met een betaalde baan.
Ambitie in verschillende domeinen
De analyses van de antwoorden op de vragenlijsten laten zien dat ambitie zich inderdaad profileert 
binnen twee domeinen, namelijk binnen het sociale domein en binnen het werkdomein. Mensen 
hebben zowel sociale ambities als ambities binnen het werk. Bovendien blijkt dat sociale ambitie 
duidelijk	te	onderscheiden	is	van	carrièreambitie.	
Voor de meeste mensen zijn het grootbrengen van kinderen en/of het hebben van een goede relatie 
met de partner de belangrijkste ambities in het sociale domein. Dit geldt zowel voor mannen als 
vrouwen. Werk is ook belangrijk en komt bij ongeveer de helft van de respondenten voor in de top 3 
van de meest belangrijke sociale ambities.
Ook binnen het werkdomein hebben mensen ambities. Waaruit die ambities bestaan verschilt echter 
van persoon tot persoon. In de inhoud van de ambities zijn twee ambitierichtingen te onderscheiden: 
intrinsieke en extrinsieke ambitie. Wie intrinsiek gemotiveerd is richt zich vooral op persoonlijke 
ontwikkeling, terwijl voor extrinsiek gemotiveerde mensen status en groei op de maatschappelijke 
ladder belangrijker zijn. In dit onderzoek is aangetoond dat intrinsieke en extrinsieke ambitie duidelijk 
herkenbaar	zijn	als	twee	aparte	vormen	van	carrièreambitie.	
Zowel mannen als vrouwen blijken in hun ambities op het werk overwegend intrinsiek georiënteerd. 
Interessant en uitdagend werk en persoonlijke ontwikkeling zijn ambities die voor beide seksen het 
meest voorkomen in de top 3 van belangrijke doelen in het werk. Voor het merendeel van de vrouwen 
geldt echter dat de volledige top 3 van belangrijke werkdoelen bestaat uit intrinsieke items. De 
extrinsieke items, volgen pas op geruime afstand. Een groot deel van de mannen betrekt daarentegen 
ook extrinsieke items in de top 3: met name een hoog salaris vinden veel mannen belangrijk. De 
verschillen in het belang van extrinsieke ten opzichte van intrinsieke items zijn voor mannen bovendien 
minder groot dan voor vrouwen: vrouwen scoren in vergelijking met mannen hoger op alle intrinsieke 
items én lager op alle extrinsieke items. Hieruit volgt dat mannen en vrouwen, hoewel beide seksen 
naar de intrinsieke kant van de polariteit neigen, deels verschillen in de richting en inhoud van hun 
ambities. 
Hiermee zijn de richting en inhoud van ambities in het sociale en werkdomein vastgesteld. Daarmee is 
duidelijk geworden dát we ambities hebben binnen deze twee domeinen. Ook weten we nu hoe deze 
ambities eruit zien en welke ambities we het belangrijkst vinden. Dan rest nog de vraag: zijn mannen en 
vrouwen even ambitieus? Oftewel: zijn deze ambities voor beide seksen even sterk?
De mate van ambitie bij mannen en vrouwen
Wanneer we kijken naar de mate van sociale ambitie, blijk dat er sprake is van een beperkt verschil in de 
mate van ambities in het sociale domein tussen mannen en vrouwen. Dit is een verschil in het voordeel 
van de vrouwen: in het sociale domein blijken zij iets ambitieuzer dan mannen.
Wanneer het gaat om ambities op de werkvloer, blijken mannen en vrouwen vrijwel even ambitieus. 
Mannen	en	vrouwen	verschillen	nagenoeg	niet	in	de	mate	van	carrièreambitie1 . Wanneer we de mate 
1 Regressieanalyse toont bovendien geen significant verband aan.
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van	carrièreambitie	uitsplitsen	naar	extrinsieke	en	intrinsieke	ambitie,	zien	we	dat	mannen	iets	extrinsiek	
ambitieuzer zijn dan vrouwen en dat vrouwen op hun beurt iets intrinsiek ambitieuzer zijn dan mannen. 
De gevonden verschillen zijn echter beperkt.
Een	groter	verschil	tussen	de	seksen	doet	zich	voor	wanneer	we	de	mate	van	carrièreambitie	afzetten	
tegen het privéleven. Als werkdoelen ten koste gaan van privé, neemt het ambitieniveau op de 
werkvloer beduidend af. Dit effect doet zich onder vrouwen sterker voor dan onder mannen: de mate 
van ambitie van vrouwen neemt in deze situatie af met 38%, terwijl dit voor mannen 31% is. 
Carrièreambitie	en	de	combinatie	van	werk	en	privé
De interferentie tussen werk en privé gaat vooral ten koste van de mate van intrinsieke ambitie. Wanneer 
het privé leven in gedrang dreigt te komen zijn mensen dus bereid hun intrinsieke ambities op te geven, 
waardoor extrinsieke ambities winnen aan belang. Dit geldt met name voor het verdienen van een 
goed salaris: voor zowel mannen als vrouwen neemt het relatieve belang van salaris toe wanneer tijd en 
energie schaars zijn. We zien dus dat bij een dreigende verstoring van de balans tussen werk en privé 
een sterkere focus op het verwezenlijken van extrinsieke ambities ontstaat, waarbij vooral salaris relatief 
belangrijk gevonden wordt. Intrinsieke ambities gericht op horizontale groei en verdieping worden in 
deze situatie door zowel mannen als vrouwen sneller losgelaten. 
Invloedsfactoren	op	de	mate	van	carrièreambitie
Tot	slot	zien	we	dat,	wanneer	het	gaat	om	de	mate	van	carrièreambitie,	de	verschillen	tussen	de	seksen	
over het algemeen minder groot zijn dan de verschillen binnen de seksen. Factoren als leeftijd, 
opleidingsniveau, gezinssamenstelling en functieniveau hebben een aanzienlijk sterkere verklarende 
waarde	als	het	gaat	om	de	mate	van	carrièreambitie	dan	sekse.	De	mate	van	steun	en	stimulans	voor	
ambities op het werk vanuit de directe omgeving speelt in dit kader de grootste rol: de mate van 
ambitie op het werk hangt sterk samen met de ruimte en stimulans die mensen op dit gebied krijgen 
van de partner, familie, vrienden, collega’s en leidinggevenden. Mensen die veel steun van hun 
leidinggevende	ontvangen	voor	hun	carrière	scoren	significant	hoger	op	de	schaal	die	carrièreambitie	
meet dan mensen die weinig steun van hun leidinggevende ontvangen op dit gebied.     
Ambitie en werkuren
We verwachtten dat ambitieuze mensen meer uren werken dan minder ambitieuze mensen. Dit 
onderzoek laat echter zien dat het aantal gewerkte uren slechts in zeer beperkte mate verklaard kan 
worden	vanuit	ambitie.	De	mate	van	carrièreambitie,	de	mate	van	carrièreambitie	wanneer	deze	wordt	
afgezet tegen het privéleven en de mate van intrinsieke en extrinsieke ambitie vormen geen van allen 
belangrijke voorspellers voor het aantal uren dat iemand werkt. 
Dit houdt in dat het ambitieniveau van mensen niet noodzakelijkerwijs tot uiting komt in het aantal uren 
dat men werkt. De omvang van de baan zegt hiermee weinig over de ambities die iemand heeft: 
mensen met een kleine baan zijn niet per definitie minder ambitieus dan mensen die wekelijks veel uren 
werken. 
Het verschil in werkuren tussen mannen en vrouwen kan dan ook niet of nauwelijks worden verklaard 
vanuit een verschil in ambitie. Zowel waar het gaat om de mate van ambitie als waar het het type 
ambitie betreft, geldt dat er geen of slechts een beperkt verband is met de relatie tussen sekse en 
werkuren. 
Dat vrouwen vaker in deeltijd werken dan mannen, getuigt dan ook niet per definitie van een gebrek 
aan ambitie. Eerder zagen we al dat vrouwen vaak niet voor mannen onderdoen als het gaat om de 
ambities die ze hebben. Bovendien blijkt nu dat ambities van mannen en vrouwen slechts een zeer 
beperkte verklaring vormen voor het verschil in werkuren tussen de seksen.
Nadere analyse wijst uit dat andere factoren dan ambitie een veel sterkere invloed hebben op het 
aantal uren dat mannen en vrouwen werken. De verwachting dat er factoren zijn met een directe invloed 
op de omvang van de baan blijkt dus te kloppen. Zo is met name sekse een belangrijke voorspellende 
waarde wanneer het gaat om de omvang van de baan. Vrouwen werken minder uur dan mannen.  
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Daarnaast spelen een aantal andere factoren een rol:
•	 	het	aantal	uur	dat	besteed	wordt	aan	het	huishouden	en	de	zorg	voor	kinderen:	 
hoe meer uren besteden aan het huishouden en de kinderen, hoe lager het aantal werkuren;
•	 	Uurloon:	een	hoger	inkomen	per	uur	hangt	samen	met	minder	gewerkte	betaalde	uren;
•	 	Leeftijd:	mensen	in	de	leeftijdcategorie	26-35	jaar	werken	significant	minder	uren	dan	mensen	 
in de andere leeftijdscategorieën;
•	 	De	aanwezigheid	van	thuiswonende	kinderen:	mensen	met	thuiswonende	kinderen	werken	




Het onderzoek laat zien dat mannen en vrouwen niet verschillen in de mate van hun ambities op de 
werkvloer. Vrouwen zijn in aanleg even ambitieus in hun werk als mannen. Wel doen zich verschillen 
voor tussen mannen en vrouwen wanneer het privéleven door de ambities op het werk in het gedrang 
dreigt te komen. Vrouwen stellen hun ambities dan sterker bij dan mannen. Ook verschillen mannen en 
vrouwen deels in de inhoud van hun ambities op het werk. Hoewel zowel mannen als vrouwen 
overwegend intrinsiek georiënteerd zijn, zijn vrouwen zijn meer intrinsiek ambitieus dan mannen, terwijl 
mannen meer extrinsiek ambitieus zijn dan vrouwen. 
Deze factoren houden verband met het verschil in werkuren tussen mannen en vrouwen. Dit verband is 
echter dermate zwak dat dit geen overtuigende verklaring vormt voor het feit dat vrouwen vaker in 
deeltijd werken dan mannen. Het verschil in werktijden tussen mannen en vrouwen is dan ook niet of 
slechts in zeer beperkte mate te verklaren door verschillen in ambities op het werk. Ambitie heeft geen 
substantiële invloed op het aantal werkuren van mannen en vrouwen. 
Beschouwing: verschillen in werkuren tussen de seksen verklaard
Aanvullende analyses laten zien dat de werkuren van vrouwen sterk bepaald worden door de 
samenstelling van het huishouden: de aanwezigheid van een partner en thuiswonende kinderen 
vertonen beiden een negatieve samenhang met het aantal uur dat vrouwen werken. Vrouwen met 
partner en/of thuiswonende kinderen werken minder dan vrouwen zonder partner en/of thuiswonende 
kinderen. Aanvullende analyses laten zien dat de werkuren van mannen eveneens sterk bepaald 
worden door de samenstelling van het huishouden, maar dan in omgekeerde richting. Mannen werken 
gemiddeld juist meer uur wanneer zij een partner en/of thuiswonende kinderen hebben.
Deze bevindingen lijken verband te houden met het feit dat de verdeling van de taken in het 
huishouden en de zorg voor eventuele kinderen niet evenwichtig over mannen en vrouwen is verdeeld. 
Bijna driekwart van de vrouwen in de onderzoeksgroep geeft aan op dit gebied (veel) meer te doen 
dan de partner. 
Opvallend is dat het merendeel van de respondenten aangeeft deze verdeling van huishoudelijk werk 
en zorgtaken tussen de partners rechtvaardig te vinden. Dit geldt zowel voor mannen als voor vrouwen. 
Bovendien blijkt slechts een minderheid van de mannen én vrouwen van mening dat mannen de helft 
van het huishoudelijk werk zouden moeten doen. Blijkbaar vindt het merendeel van de mannelijke en 
vrouwelijke deelnemers dat huishoudelijk werk vooral voor rekening van de vrouw dient te komen. 
Eenzelfde beeld tekent zich af wanneer we kijken naar rolopvattingen ten aanzien van de zorg voor 
kinderen: ruim 41% van de mannen en bijna een kwart van de vrouwen is van mening dat de vrouw 
beter geschikt is om kleine kinderen op te voeden dan de man. Slechts een derde van de mannen en 
vrouwen is het bovendien eens met de stelling dat mannen minder zouden moeten gaan werken na de 
geboorte van de kinderen. 
Dit biedt een verklaring voor het tegengestelde effect dat de aanwezigheid van partner en kinderen 
heeft op mannen en vrouwen. Mannen houden dankzij hun partner immers vaak meer tijd en energie 
over voor hun werk, omdat de partner vaak het grootste deel van het huishouden en eventuele 
zorgtaken voor haar rekening neemt. Vrouwen met partner moeten hun tijd daarentegen nog altijd 
verdelen tussen werk, huishouden en zorg voor kinderen. Traditionele rolopvattingen spelen hierbij een 
belangrijke rol. 
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De onevenwichtige verdeling van taken in de privé­sfeer tussen mannen en vrouwen kan een verklaring 
zijn voor het feit dat vrouwen vaker dan mannen in deeltijd werken. Eerder onderzoek bevestigt deze 
conclusie (o.a. Merens en Hermans, 2009). Vrouwen besteden meer tijd aan zorgtaken en andere taken 
in het huishouden dan mannen en houden daardoor minder tijd over om aan betaalde arbeid te 
besteden. Dit effect wordt nog versterkt wanneer er problemen zijn met het regelen van kinderopvang. 
Het gevolg is dan dat vrouwen er vaker voor kiezen in deeltijd te werken.
Wanneer er een partner is met een voltijdbaan of grote deeltijdbaan, is de financiële noodzaak voor 
vrouwen om meer uur te gaan werken bovendien beperkt. Wanneer het gezamenlijk inkomen 
voldoende is voor de behoeften van het huishouden, zijn er geen financiële prikkels die toegevoegde 
waarde geven aan het uitbreiden van het aantal werkuren. 
Om de stap naar deeltijdplus te kunnen maken is het noodzakelijk dat deze cirkel doorbroken wordt. 
Vrouwen willen wel meer uren werken, maar worden belemmerd door hun taken en 
verantwoordelijkheden in de zorg voor kinderen en huishouden. Dit vraagt om een eerlijker en 
evenwichtiger verdeling van taken in de privé­sfeer tussen mannen en vrouwen. Dat kan deels worden 
bewerkstelligd door gunstige randvoorwaarden te creëren: door het optimaliseren van de 
toegevoegde waarde van extra inkomen voor tweeverdieners en met flexibel inzetbare kinderopvang 
worden twee belangrijke drempels weggenomen. Hier dient echter een cultuuromslag aan vooraf te 
gaan: zolang traditionele rolopvattingen over mannen en vrouwen – zoals dat vrouwen beter geschikt 
zijn om voor de kinderen te zorgen en dat huishoudelijk werk vooral voor rekening van de vrouw dient 
te komen – breed gedragen blijven in de samenleving, zal de stap naar deeltijdplus moeilijk te 
verwezenlijken zijn.
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1.1 Vragen over ambitie
Ambitie. Het is het meest gebruikte woord in vacatureteksten en het wordt veelvuldig gebruikt om 
mensen te typeren. Maar wat verstaan we eigenlijk onder de typering ambitieus? 
Wie zich verdiept in heersende opvattingen over ambitie, komt allerlei veronderstellingen tegen. 
Bijvoorbeeld de veronderstelling dat ambitie te maken heeft met werk, of meer specifiek nog met 
betaalde arbeid. Of dat ambitie hoort bij fulltime werken. 
Ambitie en deeltijdwerk
Het feit dat mannen en vrouwen verschillen in het aantal uren dat zij betaalde arbeid verrichten is in 
Nederland vanzelfsprekend. Voor werkende vrouwen is een baan van 24 uur per week of minder nog 
heel gewoon (37% van de vrouwen werkt minder dan 24 uur per week), terwijl dit bij mannen nauwelijks 
voorkomt (slechts 6% van de mannen werkt minder dan 24 uur per week). We weten dus dat vrouwen 
veel vaker dan mannen in deeltijd werken (Merens en Hermans, 2009). Vrouwen zeggen vaak voor een 
deeltijdbaan te kiezen omdat ze meer tijd over willen houden voor de zorg voor kinderen, het 
huishouden, zichzelf, hobby’s of sociale contacten. In een omgeving waarin ambitie wordt geassocieerd 
met betaalde arbeid leidt dat vaak tot de gedachte dat vrouwen minder ambitieus zijn dan mannen. 
Maar is dat terecht? Zijn vrouwen minder ambitieus dan mannen? Of hebben ze gewoon andere 
ambities? En is er een relatie tussen ambitie en deeltijdwerk?
De Taskforce DeeltijdPlus stimuleert vrouwen met een deeltijdbaan van minder dan 24 uur per week om 
meer uren te werken. De Taskforce zoekt hiervoor naar het antwoord op de vele vragen over de rol die 
ambitie daarin speelt, en heeft Research voor Beleid gevraagd hier onderzoek naar te doen. Dit rapport 
is de weerslag van dat onderzoek. 
 
1.2 Onderzoek naar ambitie
Met het onderzoek wil de Taskforce DeeltijdPlus de relatie tussen ambitie en deeltijdwerk in Nederland 
in beeld brengen. Het gaat daarbij om het interpreteren van de betekenis die ambitie heeft voor 
mannen en vrouwen en het inzichtelijk maken van de relaties tussen ambitie, deeltijdwerk en sekse. 
Het onderstaande kader geeft een overzicht van de voornaamste doelstellingen van het onderzoek: 
1. De verschillende vormen van ambitie
2. De samenhang tussen (type en mate) van ambitie en deeltijdwerk
Dit onderzoeksdoel is samengevat in de volgende hoofdvraag:
In welke mate kan het verschil in werktijden tussen mannen en vrouwen worden verklaard vanuit 





Om deze complexe relatie te analyseren is deze hoofdvraag opgedeeld in een aantal deelvragen, 
waarin steeds een deelcomponent van deze relatie centraal staat:
1 Waaruit bestaat ambitie voor mannen en vrouwen? 
2 Welke vormen van ambitie zijn te onderscheiden? 
3 Is er een verschil in typen ambitie tussen mannen en vrouwen? 
4 Is er een verschil in mate van ambitie tussen mannen en vrouwen?
5 Waardoor worden deze verschillen veroorzaakt?
6 Leiden deze verschillen tot een verschil in werkuren?
Om deze vragen te beantwoorden zijn verschillende onderzoeksstappen doorlopen. De volgende 
paragraaf beschrijft de aanpak van het onderzoek.
1.3 Samenvatting van de onderzoeksopzet
Om de relatie tussen ambitie en deeltijdwerk verder uit te diepen is een sterke theoretische basis van 
belang. In dit onderzoek is daarom gestart met een uitgebreide literatuurstudie waarin relevante kennis 
uit verschillende wetenschappelijke disciplines is gebundeld. Het onderzoeksmodel dat hieruit 
voortvloeit vormt de basis voor de tweede fase van het onderzoek, dat heeft bestaan uit een vragenlijst 
onder 7.000 mannen en vrouwen met een betaalde baan.
Literatuuronderzoek
Startpunt van het onderzoek is het beantwoorden van de vraag: wat is ambitie eigenlijk? Om goed zicht 
te krijgen op de inhoud van de ambities van mannen en vrouwen is het belangrijk dat we een goede, 
onderbouwde definitie van ambitie hanteren, waarmee we het begrip ambitie kunnen bepalen én 
meten. Het gaat dan om een definitie waarin zowel mannen als vrouwen zich kunnen herkennen. Een 
definitie dus die relatief sekseneutraal is, en bovendien is te ontleden in een aantal meetbare 
deelaspecten. 
Deze definitie vormt het uitgangspunt voor het ontwikkelen van het onderzoeksmodel. Hierin geven we 
de samenhang weer tussen de verschillende factoren die iemands ambitie kunnen beïnvloeden, en 
geven we de veronderstelde theoretische relaties weer tussen deze factoren, ambitie en de omvang 
van de (deeltijd)baan. Dit model en de onderliggende hypothesen zijn getoetst in de tweede fase van 
het onderzoek.
Ontwikkelen meetinstrument
Voor het meten van ambitie is, op basis van een uitgebreide literatuurstudie, een vragenlijst ontwikkeld. 
In de vragenlijst is zoveel mogelijk aansluiting gezocht bij bestaande, gevalideerde schalen. We maken 
ondermeer gebruik van inzichten en schalen uit sociologisch en psychologisch onderzoek. Naast de 
vragen die ambitie meten zijn er andere vragen opgenomen voor het meten van individuele, huishoud 
en werkgerelateerde factoren die van invloed zijn op de omvang van de baan. 
Enquête onder 7.000 werknemers
In het onderzoek is het doel om op basis van de resultaten uitspraken te kunnen doen over het verband 
tussen het type ambitie, de mate waarin mannen en vrouwen ambities hebben en omvang van de baan. 
Om met een marge van 5% en een betrouwbaarheidsniveau van 95% uitspraken te kunnen doen over 
de ambities van Nederlandse werkenden naar geslacht, leeftijdsklasse en opleidingsniveau is het 
noodzakelijk dat in het onderzoek alle onderscheiden categorieën vertegenwoordigd worden door 
minimaal 320 werknemers. Bij de steekproeftrekking is naar deze categorieën gestratificeerd. De 
vragenlijst is uitgezet onder een steekproef van 7.000 werknemers1 . De verdeling naar categorieën van 
de netto respons op de enquête is weergegeven in bijlage III. 
In het nu volgende hoofdstuk doen we verslag van de literatuurstudie en schetsen we het theoretisch 
kader. Op basis hiervan volgt in hoofdstuk 3 een toelichting op de ontwikkelde vragenlijst.
1 Via het panel van Panelclix.
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2 Ambitie: wat is dat? Een theoretisch kader
Casus I
Ik ben niet echt ambitieus: een vraag over ambitie en werken
Beste Els,
Ik haal meer voldoening uit het helpen van mijn vrienden, dan uit mijn werk. Ik werk nu zes jaar in de 
communicatie als adviseur, woordvoerder en redacteur. Nooit heb ik het gevoel gehad dat ik blij 
ben met mijn werk, maar ik weet ook niet wat mij wel voldoening zou geven. 
Ik weet van mezelf dat ik niet echt ambitieus ben. Ik heb veel talenten, maar ik haal meer voldoening 
uit het helpen van mijn vrienden, mijn partner en het huishouden, dan uit mijn werk. Als ik fantaseer 
over een baan waar ik gelukkig van word, dan denk ik aan banen van een veel lager niveau dan mijn 
academische opleiding. Werken in de kinderopvang of in een dierenasiel.
Waar zit dat toch in? Zal ik hieraan toegeven?
Anonieme vraag op de website van Intermediair, oktober 2008.
2.1 Ambitie begrepen
Streven naar de top
Uit de bovenstaande casus blijkt duidelijk dat het begrip ambitie in hoge mate wordt geassocieerd met 
een verlangen om aan de top te staan, vaak in een arbeidsgerelateerde omgeving. Ambitie omvat dan 
een streven naar een baan op hoger niveau, een functie met meer zeggenschap of, meer in het algemeen, 
vooruitgang	in	de	carrière	(Intermediair,	2008;	Aslan,	Thys	en	de	Biolley,	2008).	
Ook in de wetenschappelijke literatuur wordt vaak een dergelijke definitie van ambitie gehanteerd. Een 
voorbeeld hiervan is terug te vinden in een recent onderzoek naar de ambities van vrouwelijke artsen. 
Hierin wordt ambitie gelijk gesteld aan de mate waarin iemand specifiek een hogere positie nastreeft (Pas 
e.a., 2008). In ander onderzoek naar professionele ambities van het personeel bij de Belgische federale 
overheid wordt de ambitie gezien als het nastreven van meer verantwoordelijkheid en het begeren van 
een managementfunctie (Aslan, Thys en de Biolley, 2008). De overeenkomst in deze onderzoeken is dat ze 
uitgaan van de veronderstelling dat ambitie te maken heeft met een streven naar verticale groei op de 
maatschappelijke ladder. 
Verlangen naar persoonlijke ontwikkeling
Deze	definitie	wordt	in	ander	onderzoek	aangevuld.	In	een	studie	naar	de	invloed	van	carrière	
betrokkenheid	op	HRM	beleid	worden	carrièrebetrokken	werknemers	ambitieuze	werknemers	genoemd	
(Bos, Ellemers en van den Heuvel, 2005). De interesse van deze werknemers blijkt uit te gaan naar beloning 
en	opleidingsmogelijkheden.	Ook	volgen	carrièrebetrokken	en	ambitieuze	medewerkers	vaker	op	eigen	
initiatief extra opleidingen die hun professionaliteit vergroten1  (Bos, Ellemers en van den Heuvel, 2005; 
Ellemers, de Gilder en van den Heuvel, 1998). Deze studie voegt hiermee een extra dimensie toe aan het 
begrip ambitie. Ambitie is niet alleen een streven naar verticale groei, maar ook het hechten van waarde 
aan persoonlijke ontwikkeling en beloning voor geleverde prestaties. 
Ook in onderzoek naar ambities van ambtenaren bij de Belgische federale overheid blijkt het belang van 
persoonlijke ontwikkeling, wanneer de werknemers worden gevraagd wat zij verstaan onder ‘professioneel 
succes’.	Hieruit	blijkt	dat	een	deel	van	de	werknemers	vooral	vooruit	wil	gaan	in	hun	carrière	terwijl	er	
anderzijds werknemers zijn die met name zoeken naar erkenning van expertise (Aslan, Thys en de Biolley, 2008). 
Deze tweedeling vinden we ook terug in literatuur over werkgedrag en werkbetrokkenheid van 
werknemers. Zo herkennen Ellemers e.a. (1998) twee typen ambitie bij werknemers: enerzijds ambitie die 
zich uit als betrokkenheid op het werk en anderzijds ambitie die zich richt op het verkrijgen van een functie 
op	een	hoger	statusniveau.	Een	vergelijkbare	indeling	is	beschreven	in	onderzoek	naar	carrièremotivatie	
(London, 1983, 1993, Buddeberg­Fischer e.a. 2006), een term die te vertalen is als ambitie op het werk. In 
deze literatuur wordt allereerst een extrinsieke motivatie beschreven, die betrekking heeft op het streven 






benoemd, die gericht is op zelfontwikkeling en persoonlijke groei. Alvorens te komen tot een definitie van 
ambitie die wij zullen gebruiken in dit onderzoek, gaan we achtereenvolgens in op de inhoud van deze 
twee	typen	carrièremotivatie.
Extrinsieke en intrinsieke ambitie
De meest prominent beschreven richting van ambitie is het streven naar verticale groei of opwaartse 
carrièremobiliteit	(Buddeberg-Fischer	e.a.,	2006;	Fischer	e.a.	2006;	London,	1983,	1993).	Deze	opwaartse	
mobiliteit komt op verschillende manieren tot uiting en moet daarom breed geïnterpreteerd worden. 
Zoals eerder beschreven kan het bijvoorbeeld gaan om het ambiëren van een hoge positie (Pas e.a., 
2008), behoefte aan meer verantwoordelijkheid en zeggenschap, macht om te beïnvloeden, beslissen en 
leiden (Aslan, Thys en de Biolley, 2008). 
Extrinsiek gemotiveerde mensen zijn georiënteerd op waar hun werk hen naartoe kan brengen. Ze zijn 
meer bezig met de instrumentele waarden van het werk dan met de inhoud van het werk zelf. Ze 
gedragen zich dus in hun werk op een bepaalde manier waardoor ze een door hen gewenste uitkomst 
behalen die buiten de inhoud van het werk zelf ligt (Ryan en Deci, 2000). Extrinsiek gemotiveerde 
werknemers richten zich al met al op concrete en relatief hiërarchische waarden. Een persoon met een 
hoge mate van extrinsieke ambitie vindt met name waarden als status, uitdaging en vooruitkomen 
belangrijk (Eby e.a., 2005). Samengevat is extrinsieke ambitie een gedrevenheid die gericht is op 
elementen die buiten de eigen persoon liggen (externe factoren). 
Tegenover extrinsieke ambitie staat intrinsieke ambitie. Intrinsieke ambitie heeft primair betrekking op 
factoren die binnen de eigen persoon liggen. Mensen met een intrinsiek georiënteerde ambitie streven 
naar horizontale groei. In hun studie naar verschillende typen betrokkenheid op het werk benoemen 
Ellemers e.a. (1998), zoals eerder aangehaald, de motivatie van mensen voor persoonlijke groei binnen 
hun beroep. Persoonlijke groei vormt daarmee een belangrijk aspect van intrinsieke ambitie. Dit kan 
gestalte krijgen in ontwikkeling van expertise, maar ook in inhoudelijke verdieping, het ontwikkelen van 
vaardigheden in het werk of collegiale contacten (zie ook Onincx, 2005). Mensen met intrinsieke ambitie 
hebben behoefte aan vernieuwingen, uitdagingen, het uitbreiden en beproeven van eigen capaciteiten 
en het leren van nieuwe dingen (Ryan en Deci, 2000).
Extrinsieke en intrinsieke ambitie vergeleken
Een werknemer die gedreven wordt door intrinsieke motivatie zal andere waarden belangrijk vinden in 
het werk dan een extrinsiek gedreven werknemer. Een persoon met intrinsieke ambitie zal vooral veel 
belang hechten aan waarden gericht op de werkomgeving, leren en ontwikkelen, onafhankelijkheid, een 
bijdrage leveren aan de maatschappij en culturele interesses (Eby e.a., 2005). Een persoon met extrinsieke 
ambitie zal het daarentegen belangrijk vinden dat zijn of haar baan een hoog salaris, veel status en goede 
promotiemogelijkheden biedt.
Veel mensen zullen zich niet in één extreme ambitierichting (intrinsiek dan wel extrinsiek) herkennen. Deze 
richtingen zijn dan ook te beschouwen als uitersten op een pool: bij de meeste personen is de richting van 
hun ambitie een combinatie van beide typen. Wanneer we de beschrijvingen van deze typen ambities 
vergelijken valt verder op dat extrinsieke ambitie aanzienlijk dichter aansluit bij de traditionele definities van 
ambitie.	Werknemers	die	meer	gericht	zijn	op	zelfontwikkeling	dan	op	vooruitgang	van	hun	carrière	
worden dan ook door verschillende studies niet of minder ambitieus 
genoemd (Pas e.a., 2008; Aslan, Thys en de Biolley, 2008). Om ook recht te 
doen aan het belang van intrinsieke ambitie, hanteren we in dit onderzoek 
een definitie waarin beide vormen van ambitie als evenwaardig worden 
beschouwd. Wel of niet ambitieus zijn wordt dan niet bepaald door de 
inhoud van de ambities, maar door de mate van ambitie. 
Ambitie gedefinieerd
Over	het	algeheel	beschouwd	blijkt	uit	de	studies	naar	carrièremotivatie	wél	dat	ambitie	sterk	
persoonsafhankelijk is. Ambitie is dus een eigenschap die alle mensen in 
meer of mindere mate hebben. Op welke wijze iemand invulling geeft 
aan het begrip ambitie hangt af van de inhoud van de doelen die iemand 
nastreeft. Een definitie van ambitie die de inhoud, de richting of de mate 
van dit streven dicteert, beperkt de mogelijke reikwijdte van het begrip. 
In dit onderzoek 
worden de beide 
vormen van ambitie 
– intrinsiek en extrinsiek –  
als gelijkwaardig 
beschouwd.
Ambitie is een 
persoonseigenschap 
die alle mensen in meer  
of mindere mate hebben. 
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Deze observaties sluiten aan bij persoonlijkheidsonderzoek, waarin een ambitieus persoon wordt gezien 
als een persoon die zich consciëntieus en doelgericht gedraagt. Ambitieuze mensen hebben volgens 
deze theorie een wil om te presteren en werken hard om dit doel te bereiken (Hoekstra, Ormel en de 
Fruyt, 1996). In onze definitie van ambitie sluiten wij hierbij aan. Om deze redenen definiëren wij ambitie als 
een persoonseigenschap. 
De definitie van ambitie voor dit onderzoek luidt als volgt:
Ambitie is het doelgericht nastreven van persoonlijke doelen
2.2 Werk en privé
Nu ambitie is gedefinieerd als het doelgericht nastreven van persoonlijke doelen rijst er een belangrijke 
vraag: kun je ook buiten het werk ambitieus zijn? Is iemand die zichzelf tot doel stelt de marathon te lopen 
ambitieus? Ben je ook ambitieus als je doelen nastreeft in de context van vrijwilligerswerk? In deze 
paragraaf gaan we in op ambities buiten het werk en de relatie tussen ambitie, werk en privé. 
Ambitie:	meer	dan	carrière	alleen
Dat	ambities	op	andere	vlakken	dan	alleen	carrière	een	grote	rol	spelen	in	het	leven	van	mensen	is	
evident. Dit blijkt onder meer uit de vraag in de introductiecasus, waar de vraagsteller duidelijk sterke 
ambities heeft in sociale contacten, zoals het helpen van vrienden. Anderen kunnen sterke ambities 
hebben in bijvoorbeeld sport of ouderschap. Aan deze ambities, die zich richten op doelen binnen de 
privésfeer, refereren we met de term sociale ambities. In figuur 2.1. zijn de verschillende vormen van 
ambitie die wij onderscheiden samengevat.
Figuur 2.1 Typen ambities
Partnerrol
Sociale ambitie Carrière	ambitie
Intrisiek ExtrisiekOuderrol Huishoudrol Gemeen­schapsrol
Bron: Research voor Beleid
Opvallend	genoeg	is	er	vrij	veel	onderzoek	gedaan	naar	motivatie	en	ambitie	in	arbeidscarrières,	maar	is	
er slechts weinig bekend over ambitie buiten de werkvloer. Wel is er onderzoek gedaan naar de 
verschillende levensrollen die mensen kunnen hebben en in hoeverre deze op gespannen voet met 
elkaar staan (Eby e.a., 2005). Er worden hierbij vier belangrijke rollen onderscheiden: de beroepsrol, de 
partnerrol, de ouderrol en de huishoudrol (Amatea, Cross, Clark en Bobby, 1986). In een later onderzoek 
van Ruderman is hier een vijfde rol aan toegevoegd: de gemeenschapsrol (Ruderman, 2002). De 
veronderstelling is dat mensen vanuit deze verschillende levensrollen persoonlijke doelen kunnen 
nastreven. Hieruit volgt dat sociale ambities zich profileren in de verschillende onderscheiden levensrollen. 
De ambities die gericht zijn op bijvoorbeeld de ouderrol, de huishoudrol, de partnerrol of op de sociale 
omgeving vatten we samen als ambities in het sociale domein, of sociale ambities. 
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2.3 Gender en ambitie
De definitie van ambitie ­ het nastreven van persoonlijke doelen ­ zegt nog niets over hoe deze ambitie 
dan tot stand komt en waarom de één ambitieuzer is dan de ander. Een belangrijke vraag is of mannen en 
vrouwen onderling verschillen in de mate van ambitie, en of dit een verklaring is voor verschillen tussen 
mannen en vrouwen in de omvang van de baan.
Ambities op het werk
Betaald werk is voor veel mannen en vrouwen een belangrijk onderdeel van het dagelijks leven. In 
onderzoek	naar	carrièreambities	zijn	diverse	aanwijzingen	dat	de	invloed	van	gender	op	de	mate	van	
ambitie marginaal is. Er zijn wel kleine verschillen tussen mannen en vrouwen. Zo vinden Aslan e.a. (2008) 
dat mannelijke ambtenaren ambitieuzer zijn dan vrouwen, al zijn de verschillen tussen de groepen relatief 
klein. Mannen willen iets vaker (38,3% versus 35,7%) een functie met meer verantwoordelijkheid. Daarnaast 
ambieert een iets groter deel van de mannen (6,8% versus 4,1%) een managementfunctie. Ook uit 
onderzoek	onder	artsen	blijkt	dat	mannen	en	vrouwen	nauwelijks	verschillen	in	hun	carrièreambities	(Pas	et	
al., 2008). De onderzochte vrouwelijke artsen ambiëren juist even vaak een toppositie als hun mannelijke 
collega’s. De vrouwen bleken bovendien vasthoudender in het behalen van de door hen gestelde 
carrièredoelen.	Deze	studies	geven	geen	reden	om	aan	te	nemen	dat	mannen	en	vrouwen	verschillen	in	
de mate van ambitie. Ambitieuze mensen, doelgerichte mensen, zijn gelijkelijk verdeeld onder mannen en 
vrouwen. 
De richting van de ambities kan wel verschillen. Dit blijkt uit onderzoek naar werkwaarden. Deze waarden 
geven aan wat mensen belangrijk vinden in hun werk en door welke aspecten ze gestimuleerd en 
gemotiveerd worden. Mannen en vrouwen verschillen in de typen werkwaarden waarmee ze hun werk 
associëren (Beutell en Brenner, 1986). Mannen noemen met name waarden als (financiële) zekerheid, 
prestige, promotie en uitdaging. Vrouwelijke werknemers associëren hun werk met andere waarden dan 
mannen: (financiële) onafhankelijkheid, werkomgeving, cultureel en maatschappelijk belang en 
persoonlijke ontwikkeling. 
Dit onderzoek naar verschillen in werkwaarden tussen mannen en vrouwen is recent herhaald voor een 
groep Nederlandse mannelijke en vrouwelijke professionals (Van der Sluis, 2008). De resultaten hiervan 
tonen aan dat de verschillen tussen mannen en vrouwen minder groot zijn dan ze op het eerste gezicht 
lijken. Vrouwen en mannen streven wel degelijk voor een groot deel dezelfde waarden na. Zo vinden 
beide groepen werknemers het belangrijk om in hun werk eigen verantwoordelijkheid te hebben en 
kwaliteit te kunnen leveren. Ook waarden als uitdaging, afwisseling, waardering door de leidinggevende 
en een goede sociale sfeer op het werk worden door mannen en vrouwen even vaak genoemd. 
Wanneer we de uitkomsten van dit onderzoek uit 2008 vergelijken met die van Beutell en Brenner uit 1986 
valt op dat de verschillen tussen mannen en vrouwen zijn afgenomen. Mannen zijn wellicht meer waarde 
gaan hechten aan werkgerelateerde en sociale aspecten, terwijl vrouwelijke werknemers nu een hoger 
belang hechten aan uitdaging en verantwoordelijkheid. Toch blijkt ook uit de studie onder Nederlandse 
professionals dat voor vrouwen specifieke aspecten van het werk belangrijker zijn dan voor mannen. Zo 
wordt het van functie kunnen veranderen binnen de organisatie en energie uit je werk kunnen halen hoger 
gewaardeerd door vrouwen dan door mannen. Ook scoren vrouwen significant hoger in het belang dat 
zij hechten aan open en duidelijke communicatiekanalen (Van der Sluis, 2008). 
Uit deze studies blijkt dat mannen en vrouwen in redelijk gelijke mate extrinsiek georiënteerd zijn. Mannen 
en vrouwen lijken wel te verschillen in het belang dat zij hechten aan de intrinsieke aspecten van een baan, 
die voor vrouwen zwaarder meewegen dan voor mannen (Beutell en Brenner, 1986; Van der Sluis, 2008). 
De	verwachting	is	dat	vrouwen	net	als	mannen	verder	willen	komen	in	hun	carrière,	veel	willen	leren	en	
zich willen ontwikkelen. Daarnaast verwachten we dat vrouwen meer waarde zullen hechten aan de 
intrinsieke aspecten van het werk en vooral op deze gebieden hun ambities hebben.
Gender en ambities in het sociale domein
Hoewel	het	samenspel	tussen	werk	en	privé	van	invloed	is	op	de	carrièreambities	van	vrouwen	en	
mannen, is er weinig bekend over genderverschillen waar het gaat om ambities gericht op het sociale 
domein. Wel is duidelijk dat vrouwen een goede werk­privébalans belangrijker vinden dan mannen (Cloïn 
en Souren, 2008) en dat ze meer betrokken zijn bij de rollen in het sociale domein (Eby e.a., 2005). 
Daarnaast bestaan verschillende aanwijzingen dat de invloed van het sociale domein sterker is voor 
vrouwen dan voor mannen. Zo vinden Pas e.a. (2008) dat vrouwen voor hun identiteit aanzienlijk minder 
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afhankelijk	zijn	van	hun	carrière	dan	mannen.	Vrouwen	vinden,	meer	dan	mannen,	andere	zaken	in	het	
leven ook belangrijk. 
Dit komt overeen met de bevinding dat, ook in tweeverdienende huishoudens, vrouwen de grootste 
verantwoordelijkheid dragen voor de zorg voor kinderen en het huishouden (Lundberg en 
Frankenhaeuser, 1999). Als gevolg hiervan hechten vrouwen meer belang aan het kunnen afstemmen van 
hun werk op de privésituatie dan mannen (Cloïn en Souren, 2008). Vrouwen rapporteren aanzienlijk vaker 
dan mannen dat taken in het sociale domein van invloed zijn op hun persoonlijke doelen in hun 
werksituatie (Lee e.a., 2001). Wanneer de werkomgeving de werk­privébalans ondersteunt heeft dit voor 
vrouwelijke	werknemers	dan	ook	een	positief	effect	op	het	bereiken	van	carrièredoelen.	Voor	mannelijke	
werknemers is dit effect veel kleiner (Pas e.a., 2008). 
2.4 Hypothesen
Uit deze literatuurstudie blijkt dat er in verschillende wetenschappelijke disciplines onderzoek is gedaan 
naar de inhoud van ambities, naar verschillen in ambities van mannen en vrouwen en naar het effect van 
ambitie	op	het	verloop	van	een	carrière.	Een	onderzoek	naar	de	relatie	tussen	het	aantal	werkuren	en	
ambities van werkende mannen en vrouwen waarin een genuanceerde definitie van ambitie is gehanteerd 
is echter nog niet uitgevoerd. Het onderhavige onderzoek beoogt deze relatie tussen ambitie en 
deeltijdwerk in Nederland in kaart te brengen. We herhalen hier de hoofdvraag van het onderzoek:
In welke mate kan het verschil in werktijden tussen mannen en vrouwen worden verklaard vanuit 
verschil in mate en/of type ambitie?
Op basis van de besproken literatuur over ambitie vloeien een aantal hypothesen voort over:
  De verschillende typen en uitingsvormen van ambitie 
  De mate van deze verschillende typen ambitie bij mannen en vrouwen 
Een overzicht van deze hypothesen is gegeven in onderstaande tabel.
Tabel 2.1 Hypothesen
Hypothesen over vormen van ambitie 
I:




intrinsieke en extrinsieke ambitie.
III: Mannen en vrouwen verschillen in de inhoud van hun ambities,
Hypothesen over de mate van ambitie 
I: Vrouwen hebben meer sociale ambitie dan mannen.
II: Mannen en vrouwen verschillen niet in de mate van ambities in het werkdomein.
III: Mannen hebben meer extrinsieke ambitie dan vrouwen.
IV: Vrouwen hebben meer intrinsieke ambitie dan mannen.
Hypothesen over ambitie en werkuren
I: Ambitie is een verklarende variabele voor de omvang van de baan.
II: Hoe sterker de mate van ambitie, hoe groter het aantal gewerkte uren.
III: 
Het verschil in werktijden tussen mannen en vrouwen kan gedeeltelijk worden verklaard  
vanuit een verschil in ambitie.
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3 Ontwikkelen meetinstrument
Op basis van het literatuuronderzoek is een vragenlijst ontwikkeld. Een deel van de vragen gaat over 
ambitie. Een ander deel bevat vragen over andere factoren die met ambitie en het aantal werkuren 
samenhangen. In dit hoofdstuk geven we een toelichting op deze beide onderdelen van de vragenlijst. 
3.1 Vragen over ambitie 
In het vorige hoofdstuk is ambitie gedefinieerd als het doelgericht nastreven van persoonlijke doelen. 
Ambitie valt volgens deze definitie uiteen in twee aspecten:
a. Het stellen van persoonlijke doelen
b. Doelgericht gedrag om deze doelen te bereiken
Dát iemand ambities heeft, blijkt uit het feit dat hij of zij zichzelf persoonlijke doelen stelt. Hóe ambitieus 
iemand is, blijkt vervolgens uit de mate waarin hij of zij deze doelen doelgericht nastreeft. 
Om ambities van mannen en vrouwen te bepalen, is allereerst ingegaan op de doelen die zij zich stellen. 
Vervolgens is gemeten in hoeverre zij doelgericht gedrag vertonen om deze doelen te bereiken. 
3.1.1 Doelgericht gedrag
Wat is nu precies doelgericht gedrag? Persoonlijkheidsonderzoek laat zien dat gedrag gericht op het 
bereiken van persoonlijke doelen zich kenmerkt door vastbeslotenheid, volhardendheid en de 
bereidheid offers te brengen voor het bereiken van het doel (zie onder andere de Big Five1 , Krugslanski 
et al. 2000 en Ruderman, 2002). Op basis van bestaande gevalideerde schalen is een samengestelde 










De schaal is gebaseerd op de gemiddelde antwoorden op bovengenoemde items. De 
antwoordcategorieën van de eerste zes items lopen daarbij van 1 (nooit) tot 5 (altijd). De laatste twee items 
zijn op een iets andere wijze uitgevraagd. Aan de respondenten is gevraag op een 7­puntsschaal aan te 
geven hoe duidelijk het beeld is van wat zij in hun leven willen bereiken. Eveneens op een 7­puntsschaal is 
gevraagd hoe belangrijk de respondent het vindt persoonlijke doelen in het leven te bereiken.
De factoranalyse wijst uit dat deze 8 items een betrouwbare schaal vormen (Cronbach’s alpha bedraagt 
0.8). We kunnen met voldoende zekerheid zeggen dat de items één concept, namelijk de mate van 
doelgerichtheid, meten. 
Welke doelen stelt men
In het onderzoek van Ruderman naar Life Role Salience (Ruderman, 2002) hangt de mate van ambitie van 
een persoon samen met de tijd en energie die men bereid is te besteden aan het daadwerkelijk 
bereiken van de ambities. 
Een ambitieus persoon is dan iemand die bereid is veel tijd en energie te besteden aan het bereiken 
van zijn ambities. Deze definitie sluit aan bij de ambitieschaal zoals zojuist besproken. Eén van de items 
is: “ik ben bereid moeite te doen als dit mij dichterbij mijn doel brengt”. Om uitspraken te doen over de 
manier waarop het doelgericht ofwel ambitieus gedrag van mensen tot uitdrukking komt is het zinvol 
om na te gaan aan welke persoonlijke doelen men bereid is veel tijd en energie te besteden. Deze 
persoonlijke doelen bevinden zich in verschillende domeinen. We spreken hier van het sociale domein 
en het werkdomein. Als een persoon bijvoorbeeld bereid is veel tijd en energie te besteden aan 
doelen die in het sociale domein liggen dan kan gesteld worden dat deze persoon een hoog 
ambitieniveau heeft in het sociale domein. En een persoon die aangeeft veel tijd en energie te 
besteden aan doelen die in het werkdomein liggen heeft een hoog ambitieniveau in het werkdomein. 
1Nederlandse versie is van Hoekstra, H.A., Ormel, J. & F. Fruyt, 1996.  
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3.1.2 Sociale ambities
In het voorgaande hoofdstuk bleek al dat ambitie meer is dan werk alleen. Juist ook in het sociale 
domein komen ambities tot uiting in de vorm van persoonlijke doelen die mensen zichzelf stellen. 
Zoals eerder genoemd streven mensen volgens Ruderman (2002) deze persoonlijke doelen na vanuit 
zes verschillende (levens)rollen: de ouderrol, de partnerrol, de huishoudrol, de vriendschapsrol, de 
gemeenschapsrol en de beroepsrol. Mensen kunnen in al deze rollen ambities hebben. Zo kan men er 
bijvoorbeeld naar streven een goede ouder te zijn, het huishouden goed te runnen of een goed lid van 
de gemeenschap te zijn. Wanneer we de theorie van Ruderman toepassen op de context van ambities 
in het sociale domein, volgt hieruit dat sociale ambities van mensen zich richten op het (zo goed 
mogelijk) vervullen van één van de zes onderscheiden rollen in het sociale domein. 
De verkennende inventarisatie onder 100 respondenten binnen dit onderzoek wijst erop dat de 
levensrollen van Ruderman inderdaad voor een belangrijk deel de sociale ambities van de 
respondenten bepalen. Desondanks kan vanuit deze rollen niet het volledige spectrum van ambities in 
het sociale domein worden verklaard. Mensen hebben in het sociale domein niet alleen ambities vanuit 
hun rol in relatie tot anderen, maar streven daarnaast ook doelen na vanuit persoonlijke interesse en een 
behoefte aan persoonlijke ontwikkeling. Zo kan men de ambitie hebben iets te bereiken op het gebied 
van hobby’s, sport of studie. Aan de zes levensrollen die de richting van sociale ambities bepalen, 
voegen we daarom een laatste richting van sociale ambitie toe die ingaat op persoonlijke interesse en 
ontwikkeling.   
Op basis hiervan hebben we de volgende sociale ambities gedefinieerd1 :
	•	 Het	op	een	goede	manier	grootbrengen	van	kinderen






Om de inhoud van sociale ambities te bepalen, is respondenten gevraagd deze ambities in het sociale 
domein te ordenen op volgorde van belangrijkheid. Vervolgens is hen gevraagd naar de hoeveelheid tijd 
en energie die zij bereid zijn te besteden aan het verwezenlijken van deze ambities. Op basis van deze 
vraag is een schaal voor sociale ambitie geconstrueerd. De schaal geeft de gemiddelde tijd aan die men 
bereid is te besteden aan de zeven doelen in het sociale domein. Aan de respondenten die eerder 
aangeven geen partner en/of kinderen te hebben zijn bij de eerste twee items de zinsneden “als u 
kinderen zou hebben” en “als u een partner zou hebben” toegevoegd. 
Om deze items op interne consistentie te toetsen is de Cronbach’s alpha berekend. Deze heeft een 
waarde van 0.7. Deze waarde betekent dat met voldoende zekerheid gesteld kan worden dat deze zes 
items één concept meten, namelijk de mate van ambities in het sociale domein. De waarde op de schaal 





gerelateerde ambities.   
In het voorgaande hoofdstuk bleek dat in de literatuur verschillende vormen van ambitie op de werkvloer 
worden onderscheiden. Op basis hiervan zijn de volgende items aan respondenten voorgelegd:
• Promotie maken/doorgroeien
• Een naam en reputatie opbouwen (status)
• Een hoog salaris verdienen
• Interessant en uitdagend werk hebben
• Iets betekenen voor de samenleving
• Persoonlijke ontwikkeling
1 Uit factor analyses blijkt dat deze items een coherente schaal vormen en dat de toegepaste items goed weergeven uit welke elementen 
sociale ambitie bestaat. 
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Deze	aan	de	carrière	gerelateerde	doelen	vallen	uiteen	in	items	gericht	op	intrinsieke	en	extrinsieke	
ambitie. Extrinsieke ambitie omvat de eerste drie elementen terwijl de drie laatste items corresponderen 
met intrinsieke ambitie (o.a. London, 1993). 
Ook in dit geval zijn de verschillende items door respondenten geordend op volgorde van 
belangrijkheid. Op deze manier wordt inzicht verschaft in de inhoud en richting van de ambities op de 
werkvloer.	Om	de	mate	van	carrièreambitie	te	kunnen	bepalen,	en	om	uitspraken	te	kunnen	doen	over	
hoe intrinsiek en extrinsiek ambitieus respondenten zijn, is daarnaast gevraagd naar de hoeveelheid tijd 
energie die zij bereid zijn te besteden aan het bereiken van hun aan het werk gerelateerde ambities. Op 
basis	van	deze	vraag	is	een	schaal	voor	carrièreambitie	ontwikkeld.	De	schaal	geeft	de	gemiddelde	tijd	
aan die men bereid is te besteden aan de zes werkdoelen. Om deze items op betrouwbaarheid te 
toetsen is de Cronbach’s alpha berekend. Deze heeft een waarde van 0.8. Deze waarde betekent dat 
met voldoende zekerheid gesteld kan worden dat deze zes items één concept meten, namelijk de mate 
van	ambities	in	het	werk,	De	waarde	op	de	schaal	laat	dus	per	respondent	de	mate	van	carrièreambitie	
zien.	Hoe	hoger	men	scoort,	des	te	meer	carrièreambitie.						
Intrinsieke en Extrinsieke ambitie
Zoals in hoofdstuk twee beschreven verwachten we dat de ambities in het werkdomein onderverdeeld 
kunnen worden in intrinsieke en extrinsieke ambitie. Het is dus zinvol te onderzoeken of de items die 
deel	uitmaken	van	de	carrièreambitie	uiteen	vallen	in	twee	subschalen,	namelijk	een	schaal	die	de	mate	
van	intrinsieke	carrièreambitie	meet	en	een	schaal	die	de	mate	van	extrinsieke	carrièreambitie	meet.	Om	
deze onafhankelijke schalen of componenten op te sporen maken we gebruik van de varimax 
rotatiemethode. Deze methode zoekt die items bij elkaar die samen de meeste variantie van één 
component	verklaren.	Wanneer	we	deze	methode	toepassen	op	de	zes	items	die	carrièreambitie	









Intrinsieke ambitie ten opzichte van extrinsieke ambitie
Eveneens is er een variabele ontwikkeld voor de mate van extrinsieke ambitie ten opzichte van de mate 
van intrinsieke ambitie. Voor het construeren van deze variabele is gebruik gemaakt van de ordening 
die	respondenten	aanbrachten	in	de	belangrijkheid	van	zes	carrièredoelen.	Hierbij	is	de	ranking	van	de	
drie	intrinsieke	doelen	afgezet	tegen	de	ranking	van	de	drie	extrinsieke	carrièredoelen.
Per respondent is het gemiddeld aantal punten op de extrinsieke items afgetrokken van het 
gemiddelde aantal punten op de intrinsieke items. Op deze wijze is een variabele geconstrueerd 
waarbij een positieve uitkomst betekent dat een respondent meer extrinsiek ambitieus is, en een 




Een interessante vraag is in hoeverre ambities in het werkdomein tot uitdrukking komen wanneer men 
rekening houdt met het privéleven. Met andere woorden: hoeveel tijd en energie is men bereid te 
besteden aan het verwezenlijken van de doelen in het werk als dit ten koste gaat van tijd die men heeft 
voor privé­zaken.
Aan	de	respondenten	is	deze	vraag	gesteld	voor	alle	zes	carrièredoelen::










hebt voor uw privéleven?
Op basis van de antwoorden op bovenstaande vragen is een schaal ontwikkeld die de mate van 
werkambitie meet ten opzichte van het privéleven. Om te onderzoeken of deze zes items daadwerkelijk 
één schaal vormen is opnieuw de Cronbach’s alpha berekend. Deze geeft een waarde van 0.92 wat 
aangeeft dat dit een betrouwbare schaal is. De rotatiemethode laat zien dat deze schaal niet in twee 
subschalen uiteenvalt. We concluderen dus dat wanneer men de ambities in het werk afzet tegen het 
privéleven de verschillende deelambities in het werk er minder toe doen. 
3.2 Vragen over andere factoren
Naast de vragen over ambitie zijn in de vragenlijst een substantieel aantal andere vragen opgenomen 
waarvan op basis van eerdere literatuur verwacht kan worden dat zij invloed hebben op ambitie. Deze 
vragen zijn te ondervangen in drie typen invloedfactoren, namelijk individuele factoren, 
huishoudfactoren en werkgerelateerde factoren. Deze drie typen factoren zijn visueel weergegeven in 
figuur 3.1. 








Bron: Research voor Beleid
Hieronder gaan we kort in op de manier waarop deze factoren van invloed zijn op ambitie. We 
bespreken hierbij eerdere onderzoeksbevindingen. 
Individuele kenmerken
•	 	Sekse: eerder onderzoek (Portegeijs et al)1 wees uit dat mannen en vrouwen verschillen in de 
waarden die zij belangrijk vinden in hun werk. We verwachten dan ook dat de ambities die mannen 
en vrouwen op het werk hebben verschillend zijn.   
•	 	Opleiding: Opleidingsniveau vormt een belangrijke voorspeller voor levensstijl en culturele 
waarden. De levensstijl en culturele waarden van hoger opgeleiden verschilt van die van lager 
opgeleiden. We verwachten dat dit verschil tot uitdrukking kan komen in een verschil in ambitie op 
het werk. 
1 Portegeijs et al (2008) Verdeelde Tijd, waarom vrouwen in deeltijd werken (2008)
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•	 	Omvang van de baan: Fulltime werkers besteden meer tijd en energie aan werk dan parttimers. 
Daardoor verwachten we dat er een verschil is in ambities die fulltimers en de ambities die 
parttimers in het werk hebben. 
•	 	Leeftijd: steeds meer werknemers hebben een loopbaan die zich meebeweegt met de werk­ en 
privé­situatie tijdens het hele werkzame leven (Bolwijn, 2009). Daardoor verwachten we dat mensen 
die	aan	het	begin	van	hun	carrière	staan	op	andere	gebieden	ambities	hebben	dan	mensen	die	in	
de laatste fase van hun beroepsloopbaan zitten.
•	 	Inkomen: net als opleidingsniveau kan ook inkomen een voorspeller zijn voor levensstijl en culturele 
waarden. Er zijn twee opvattingen over het hebben van een betaalde baan te onderscheiden. In de 
eerste invalshoek is betaald werk een productiemiddel dat zo spaarzaam mogelijk dient te worden 
aangewend om andere begerenswaardige zaken (consumptie, vrije tijd) binnen bereik te brengen. 
In de tweede invalshoek ziet men betaald werk juist als een luxe consumptiegoed, dat niet alleen 
direct in bepaalde behoeften voorziet, zoals sociale contacten of zelfontplooiing, maar ook 
maatschappelijk aanzien en respect verschaft (de Beer, 2001). Mensen met een hoger inkomen 
kunnen makkelijker in hun basisbehoeften voorzien dan mensen met een laag inkomen. Dit heeft 
consequenties voor de opvatting over betaalde arbeid. Dit zou vervolgens kunnen betekenen dat 
de waarden die men belangrijk vindt in het werk kunnen verschillen tussen mensen met 
verschillende inkomens. 
Huishoudfactoren
•	  Partner: de ambities die men op het werk heeft kunnen beïnvloedt worden door anderen in de 
directe omgeving. De partner is hierbij zeer belangrijk. In de vragenlijst vragen we daarom niet 
alleen of men een partner heeft, maar ook in hoeverre de partner de ambities in het werk stimuleert.
•	 	Thuiswonende kinderen: ook het hebben van kinderen speelt mee in de manier waarop ambities 
tot uiting komen. Een belangrijk doel in het sociale domein is het op een goede wijze 
grootbrengen van kinderen. We verwachten daarom dat voor mensen met kinderen deze sociale 
ambitie sterk aanwezig is. Deze ambitie zou wel eens op gespannen voet kunnen staan met 
ambities in het werk. We verwachten daarom dat er een verschil is in de mate van ambitie op het 
werk tussen mensen met en zonder thuiswonende kinderen. Daarnaast volgt uit het voorafgaande 
dat de beschikbaarheid van kinderopvang ervoor kan zorgen dat ambities op het werk wel degelijk 
tot uiting kunnen komen. Om die reden hebben we een aantal vragen over kinderopvang in de 
vragenlijst opgenomen. 
•	 	Steun	van	familie	en	vrienden	voor	de	carrière: net als steun van de partner voor het behalen van 
doelen in het werk, is ook steun van anderen in de directe omgeving van belang voor het 
verwezenlijken van deze doelen. We onderscheiden familie (ouders, broers en zussen), vrienden en 
collega’s. Het idee is dat het sociale netwerk waarin iemand zich bevindt iemands ambities kan 
stimuleren dan wel verhinderen.
Werkomgeving
•	 	Sector: de sector waarin men werkzaam is, is van invloed op de manier waarop ambities tot uiting 
komen. In de ene sector is het bijvoorbeeld beter mogelijk door te groeien naar een hogere functie 
dan in een andere sector. In de zorg en het onderwijs zijn de doorgroeimogelijkheden beperkt. 
Daardoor kan de uiting van ambities op het werk van werknemers in de zorg bijvoorbeeld heel 
anders zijn dan van werknemers in een sector waar de mogelijkheden tot doorgroeien groter zijn. 
•	 	Mogelijkheid tot flexibel werken: we vragen de respondenten eveneens naar de mogelijkheden 
die zij hebben om hun werkweek flexibel in te delen en naar de mogelijkheid die zij hebben om 
thuis te werken. Het idee is dat wanneer een werknemer deze mogelijkheden heeft deze 
werknemer over meer regelmogelijkheden beschikt. Het is dan bijvoorbeeld makkelijker om werk­ 
en zorgtaken te combineren. Dit heeft consequenties voor de manier waarop ambities in het werk­ 
en in het privédomein tot uitdrukking komen. 
•	 	Leidinggevende positie: het hebben van een leidinggevende positie gaat vaak gepaard met het 
hebben van verantwoordelijkheden. Dit heeft consequenties voor de waarden die men in het werk 
belangrijk vindt. Om die reden verwachten we dat mensen met en zonder leidinggevende positie 
verschillen in de typen ambitie op het werk. 
•	 	Turnover: mensen die op zoek zijn naar een andere baan staan anders in hun werk dan mensen die 
dat niet zijn. Verwacht kan worden dat mensen die op zoek zijn naar een baan bewust bezig zijn met 
hun	carrière	en	de	vervolgstappen	die	zij	willen	zetten.	Dit	heeft	zijn	weerslag	op	de	ambities	die	
men heeft ten aanzien van werk. 
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•	 	Steun van leidinggevende: in de vragenlijst zijn een aantal vragen opgenomen over de manier 
waarop	de	leidinggevende	ondersteuning	biedt	voor	de	carrière	en	de	werk-privé	balans.	Een	
organisatiecultuur waarin ruimte en aandacht is voor het combineren van werk en privé kan met 
name	voor	werknemers	een	stimulans	zijn	voor	carrièreambities	(Pas	e.a.,	2008).
Het Theoretisch model
Het volgende model maakt inzichtelijk welke thema’s in de vragenlijst zijn opgenomen en wat de 
invloed op de omvang van de baan is.
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naar omvang van de baan. 
We verwachten daarnaast ook dat de factoren die van invloed zijn op ambitie op het werk, zoals 
hierboven besproken, een directe invloed hebben op de omvang van de baan. Deze verwachting is 
inzichtelijk gemaakt door de pijl die loopt van invloedsfactoren naar omvang van de baan. Ten slotte 
verwachten we dat er een indirect effect is van deze invloedsfactoren op de omvang van de baan via 
carrièreambitie.	Voor	de	invloedsfactor	sekse	verwachten	we	dan	het	volgende:	de	invloed	van	sekse	
op werkuren, dus het feit dat mannen meer werken dan vrouwen, kan wellicht verklaard worden door 
het	feit	dat	mannen	en	vrouwen	verschillen	in	de	mate	van	carrièreambitie.
3.3 Leeswijzer
In het volgende hoofdstuk gaan we allereerst in op de domeinen waarin mensen hun ambities hebben. 





behandelt dit onderscheid. 
Uit figuur 3.2 blijkt dat we verwachten dat de verschillende invloedsfactoren samen gedeeltelijk de 
omvang van de baan kunnen verklaren. De invloed van deze factoren, zoals opleidingsniveau, inkomen, 
het	hebben	van	thuiswonende	kinderen	en	steun	van	leidinggevende	voor	de	carrière	op	het	aantal	
uren werk beschrijven we in hoofdstuk 6.
In hoofdstuk 7 geven we een overzicht van de belangrijkste conclusies van dit onderzoek. We 
bespreken de invloed van ambities op het aantal uren dat vrouwen werken en welke mogelijke andere 
variabelen verklaren waarom vrouwen gemiddeld minder uren werken dan mannen. 
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4 Waaruit bestaat ambitie?
In dit hoofdstuk gaan we nader in op de inhoud van ambitie: waaruit bestaan onze ambities eigenlijk? 
Welke ambities hebben mensen in hun werk en in hun sociale leven? Zijn er verschillen in de richting van 
ambities en vooral: is er een verschil in type ambitie tussen mannen en vrouwen?
In de eerste paragraaf gaan we in op ambities in het sociale domein. We verkennen de inhoud van 
deze ambities en verschillen daarin tussen mannen en vrouwen. In de tweede paragraaf diepen we 
carrièreambitie	verder	uit.	We	richten	ons	op	de	elementen	waaruit	intrinsieke	en	extrinsieke	ambitie	
bestaan en toetsen of er daadwerkelijk gesproken kan worden van twee verschillende typen ambitie. 
Ook	komen	eventuele	verschillen	tussen	mannen	en	vrouwen	in	de	inhoud	van	hun	carrièreambities	
aan de orde. In de conclusie van dit hoofdstuk formuleren we een antwoord op de hierboven 
geformuleerde onderzoeksvragen.
4.1 Sociale ambitie
In hoofdstuk twee bleek al dat ambitie meer is dan werk alleen. Juist ook in het sociale domein komen 
ambities tot uiting inde vorm van persoonlijke doelen die mensen zichzelf stellen.
4.1.1 Inhoud van sociale ambities
De sociale doelen blijken veelal in eerste instantie gericht op de relatie met de partner. Tabel 4.1 laat zien 
dat het hebben van een goede relatie met de partner voor 44% van de respondenten het belangrijkste 
doel in het leven vormt. Voor 85% behoort dit doel bovendien tot de top 3 van sociale ambities. Voor 
mannen geldt dit in sterkere mate dan voor vrouwen: mannen hechten relatief meer waarde aan de 
relatie met de partner dan vrouwen.
Een groot deel van de vrouwen is in plaats daarvan sterk gericht op het grootbrengen van de kinderen. 
Voor vrouwen vormt het op een goede manier grootbrengen van kinderen vaker het belangrijkste doel 
in het leven dan voor mannen: voor 39% van de vrouwen staat het grootbrengen van kinderen voorop, 
terwijl dit voor 27% van de mannen het geval is. 
In het algemeen is het grootbrengen van kinderen voor zowel mannen als vrouwen een belangrijk 
element van sociale ambitie: één op de drie respondenten geeft aan dat dit de belangrijkste sociale 
ambitie is, terwijl tweederde dit doel een plaats in de top 3 van belangrijkste doelen in het leven 
toekent.
Tabel 4.1 Top 3 sociale ambitie mannen en vrouwen (cumulatief)
MANNEN VROUWEN TOTAAL
1 2 3 1 2 3 1 2 3
Het op een goede manier 
grootbrengen van kinderen
27% 56% 67% 39% 60% 67% 33% 58% 67%
Het hebben van een goede 
relatie met een partner
49% 80% 88% 39% 75% 83% 44% 77% 85%
Het goed runnen van een 
huishouden
1% 6% 24% 1% 6% 21% 1% 6% 22%
Het aangaan/onderhouden 
van vriendschappen
6% 17% 37% 7% 21% 49% 7% 20% 44%
Iets betekenen voor de 
gemeenschap (bijvoorbeeld 
door vrijwilligerswerk)
2% 5% 10% 2% 5% 11% 2% 5% 9%
Iets bereiken op een 
persoonlijk interessegebied
4% 10% 21% 3% 7% 16% 4% 9% 18%
Het hebben en houden van 
een leuke baan
11% 27% 54% 9% 26% 52% 10% 26% 53%
Bron: Research voor Beleid
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Naast partner en kinderen, vormt werk één van de meest prominente doelen in de top 3. Opvallend is dat 
de plaats die werk op de ranglijst van sociale ambities inneemt nauwelijks verschilt voor mannen en 
vrouwen. Voor iets meer mannen (11%) dan vrouwen (9%) is werk het belangrijkste doel in het leven, en iets 
meer mannen (54%) dan vrouwen (52%) hebben werk in de top 3 van belangrijkste sociale ambities staan. 
Over het algemeen verschillen mannen en vrouwen niet veel van 
elkaar wanneer het gaat om de inhoud van hun sociale ambities. 
De top 3 van belangrijkste sociale ambities ziet er voor mannen 
en vrouwen hetzelfde uit. Wel hechten vrouwen relatief meer 
waarde aan het aangaan en onderhouden van vriendschappen, 
en zijn mannen in plaats daarvan sterker gericht op persoonlijke 
interessegebieden als hobby’s en sport.
4.2	Carrièreambitie
Uit de voorgaande paragraaf blijkt dat werk een belangrijke plaats inneemt in het leven van mensen: 
sociale ambities richten zich voor een belangrijk deel op het hebben en houden van een leuke baan. 
Binnen	deze	context	van	werk	en	carrière	hebben	mensen	specifieke	ambities.	Deze	komen	tot	uiting	in	
persoonlijke doelen die zij in hun werk nastreven. Ambitie profileert zich daarom niet alleen in het 




prominente ambitie van de Nederlandse werknemer. Uit tabel 4.2 volgt dat dit aspect voor bijna de helft 
van de respondenten het belangrijkste doel is in een baan, terwijl 87% hieraan een plaats toekent in de 
top drie van belangrijkste doelen die zij in hun werk nastreven. Voor vrouwen geldt dit sterker dan voor 
mannen, hoewel interessant en uitdagend werk ook voor het grote merendeel van de mannen één van 
de belangrijkste doelen in het werk is.
Een aanzienlijk deel van de respondenten heeft daarnaast de ambitie zich op de werkvloer persoonlijk 
te ontwikkelen. Voor 20% van de mannen en 25% van de vrouwen is persoonlijke ontwikkeling het 




1 2 3 1 2 3 1 2 3
Promotie maken/
doorgroeien
8% 21% 44% 4% 12% 31% 6% 16% 38%
Een naam en reputatie 
opbouwen (status)
3% 8% 16% 2% 5% 9% 2% 6% 13%
Een hoog salaris verdienen 18% 34% 54% 9% 21% 39% 13% 27% 47%
Interessant en uitdagend 
werk hebben
47% 70% 84% 50% 76% 90% 49% 73% 87%
Iets betekenen voor de 
samenleving
5% 11% 29% 10% 23% 47% 7.6% 20% 38%
Persoonlijke ontwikkeling 20% 52% 73% 25% 65% 84% 23% 58% 79%
Bron: Research voor Beleid
Ambities van mannen en 
vrouwen in het sociale domein 
richten zich vooral op de partner 
en kinderen. Het werk staat bij de 
beide seksen in de top drie van 
de belangrijkste sociale ambities.
1 Uit factor analyse blijkt dat beide vormen van ambitie duidelijk van elkaar te onderscheiden zijn. 
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Mannen en vrouwen verschillen dus niet van elkaar in 
de twee belangrijkste ambitierichtingen binnen het 
werk. Voor zowel mannen als vrouwen geldt dat de 
inhoud van het werk en persoonlijke ontwikkelingen 
overwegend het belangrijkst gevonden worden. Wel 
geldt dit voor vrouwen sterker dan voor mannen. 
Een duidelijk verschil tussen mannen en vrouwen 
tekent zich af wanneer we kijken naar de verdere invulling van de top 3. Waar mannen na interessant en 
uitdagend werk en persoonlijke ontwikkeling merendeels inzetten op de ambitie van een hoog salaris – 
voor	54%	van	de	mannen	staat	dit	in	de	top	3	van	belangrijkste	carrièreambities	–,	hebben	vrouwen	
vaker de ambitie met hun werk iets te betekenen voor de samenleving. Hierbij geldt bovendien dat het 
aandeel mannen dat persoonlijke ontwikkeling het belangrijkst vindt (20%) niet veel verschilt van het 
aandeel	mannen	voor	wie	een	hoog	salaris	de	belangrijkste	carrièreambitie	vormt	(18%).	Voor	vrouwen	
volgen – na de aspecten interessant en uitdagend werk en persoonlijke ontwikkeling, die voor veel 
vrouwen belangrijk zijn – de andere items pas op geruime afstand. Opvallend is bovendien dat mannen 
en vrouwen in hun ambitie iets te betekenen voor de samenleving duidelijk meer van elkaar verschillen 
dan in hun andere ambities: aanzienlijk meer vrouwen dan mannen plaatsen dit aspect in de top 3 van 
belangrijkste doelen in het werk.
4.2.2 Intrinsieke en extrinsieke ambitie
Zoals in hoofdstuk 2 en hoofdstuk 3 al aan de orde kwam, maken we onderscheid in twee typen 
carrièreambities:	intrinsieke	carrièreambitie	en	extrinsieke	carrièreambitie.		
Mensen die intrinsiek ambitieus zijn, zijn bereid veel tijd en energie te besteden aan:
1 werk waarmee men iets kan betekenen voor de samenleving;
2 werk met interessante en uitdagende taken;
3 werk wat mogelijkheden biedt tot persoonlijke ontwikkeling.
Mensen die extrinsiek ambitieus zijn, zijn bereid veel tijd en energie te besteden aan:
1 werk waarmee men een goede naam en reputatie opbouwt;
2 werk met een hoger salaris;
3 werk wat mogelijkheden biedt tot promotie/doorgroeien.
Kortom, mensen met extrinsieke ambities kenmerken zich door een streven naar verticale groei en externe 
profilering, terwijl mensen met intrinsieke ambities vooral gericht zijn op horizontale groei en verdieping.  
Voor zowel mannen als vrouwen zijn het twee intrinsieke items die het meest voorkomen in de top 3 van 
belangrijkste	carrièreambities.	Zowel	mannen	als	vrouwen	geven	werk	met	interessante	en	uitdagende	
taken en werk wat mogelijkheden biedt tot persoonlijke ontwikkeling als de twee belangrijkste aspecten 
van	carrièreambitie.	
Toch lijken vrouwen sterker intrinsiek georiënteerd dan mannen. Uit de hierboven gepresenteerde tabel 
4.2	blijkt	dat	de	inhoud	van	de	carrièreambities	van	vrouwen	voornamelijk	bepaald	wordt	door	de	drie	
intrinsieke items: ook de ambitie in hun werk iets te betekenen voor de samenleving is voor veel vrouwen 
van belang. Bij mannen worden ambities – naast interessant en uitdagend werk en persoonlijke 
ontwikkeling – vooral bepaald door salaris en promotie. Vrouwen scoren bovendien hoger op alle 
intrinsieke items, terwijl mannen hoger scoren op alle extrinsieke items. 
Deze conclusie wordt onderbouwd door de statistische analyses. Om te toetsen of mensen meer intrinsiek 
of	meer	extrinsiek	georiënteerd	zijn,	is	aan	de	respondenten	gevraagd	de	verschillende	carrièreambities	
te ordenen op volgorde van belangrijkheid. Figuur 4.1 maakt de resultaten hiervan inzichtelijk. 
De figuur laat zien dat de respondenten gemiddeld hoger scoren op de intrinsieke items dan op de 
extrinsieke items: ambities richten zich vooral op intrinsieke aspecten. Dit geldt voor zowel mannen als 
vrouwen. Beide seksen neigen naar een intrinsieke score.
Voor zowel mannen als vrouwen zijn 
de inhoud van het werk en persoonlijke 
ontwikkeling de belangrijkste aspecten 
van	carrièreambitie.	Mannen	streven	
daarnaast vooral naar een hoog salaris, 
vrouwen hebben de ambitie met hun werk 
iets te betekenen voor de samenleving.   
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Figuur 4.1 Intrinsieke en extrinsieke ambitie
 
Bron: Research voor Beleid
Hoewel beide seksen gemiddeld een score behalen die aan de intrinsieke kant van de polariteit ligt, geldt dit 
voor vrouwen sterker dan voor mannen1. Mannen scoren in vergelijking met vrouwen hoger op alle extrinsieke 
items én lager op alle intrinsieke items. Mannen en vrouwen verschillen daardoor voor een deel in het type en 
de inhoud van hun ambities op de werkvloer.
4.3 Invloedsfactoren  
Naast sekse zijn er verschillende andere invloedsfactoren te onderscheiden die samenhangen met de richting 
en inhoud van de ambities op de werkvloer. We beschrijven hier de meest relevante variabelen: opleiding, het 
hebben van een leidinggevende functie en het hebben van thuiswonende kinderen. 
Opleiding
Het opleidingsniveau van respondenten hangt samen met het type ambitie op de werkvloer. Lager opgeleide 
werknemers blijken aanzienlijk sterker extrinsiek georiënteerd te zijn dan hoger opgeleide werknemers. In het 
algemeen geldt hierbij: hoe groter de verschillen in opleidingsniveau, hoe groter de verschillen in de richting 
van ambitie.
Dit verschil wordt met name veroorzaakt door het belang dat door de verschillende opleidingsklassen aan een 
hoog salaris wordt toegekend. Lageropgeleide werknemers (basisonderwijs tot en met MBO) zijn veel sterker 
dan hoogopgeleide werknemers gericht op de hoogte van het salaris: zij geven relatief vaak aan dat een 
hoog salaris verdienen tot hun belangrijkste ambities behoort. Voor hoogopgeleide werknemers is dit 
aanzienlijk minder vaak het geval. 
Dit kan deels worden verklaard vanuit de inkomensverschillen tussen beide groepen: lageropgeleiden 
verdienen gemiddeld minder dan hoogopgeleiden2 en zijn daardoor mogelijk sterker gericht op salaris. 
Leidinggevende functie
Ook het functieniveau hangt samen met het type ambitie op de werkvloer. Leidinggevenden blijken 
aanzienlijk sterker extrinsiek gemotiveerd te zijn dan werknemers in een niet­leidinggevende functie. 
Wanneer we kijken naar de ordening die leidinggevenden maken van de doelen die zij het belangrijkst 
vinden in hun werk zien we dat de top 3 van deze ordening vaker extrinsieke doelen bevat dan die van niet­
leidinggevenden. Met name de ambitie promotie te maken en door te groeien wordt door leidinggevenden 
overwegend als belangrijker gewaardeerd. Van de respondenten met een leidinggevende functie zet 46% 
promotie maken op plaats 1, 2 of 3. Van de respondenten zonder leidinggevende functie is dit 30%. 
De groep niet­leidinggevenden hecht in plaats daarvan meer belang aan persoonlijke ontwikkeling. Waar 
77% van de leidinggevenden dit doel in het werk op plaats 1, 2 of 3 zet, geldt dit voor 82% van de werknemers 
zonder leidinggevende functie. 
1 Het verschil tussen mannen en vrouwen is significant. 2Zie bijlage III.
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Thuiswonende kinderen
Wat betreft verschillen tussen respondenten met en zonder thuiswonende kinderen lijken respondenten 
met kinderen het maken van promotie in het werk iets minder belangrijk te vinden dan mensen zonder 
kinderen. Waar van de groep respondenten met kinderen 34% het maken van promotie als één van de 
belangrijkste doelen in het werk ziet, geldt dit voor 40% van de respondenten zonder kinderen. Op de 
andere extrinsieke aspecten, status en een hoog salaris verdienen, zien we geen opvallende verschillen. 
Wel lijken mensen met kinderen het belangrijker te vinden om in hun werk iets te kunnen betekenen 
voor de samenleving. Waar van de groep respondenten met kinderen 41% dit één van de drie 
belangrijkste doelen in het werk vindt, geldt dit voor 37% van de respondenten zonder kinderen. Op de 
andere intrinsieke aspecten, interessant werk hebben en persoonlijke ontwikkeling, zien we geen 
opvallende verschillen tussen de groepen.  
4.4 Conclusie
In dit hoofdstuk stonden de inhoud en de verschillende vormen van ambitie centraal. Op welke 
terreinen hebben mensen ambities en bestaan hierin verschillen tussen verschillende (groepen) 
mensen? Waaruit bestaan deze ambities eigenlijk?
In dit kader moet allereerst worden geconcludeerd dat ambitie zich profileert binnen twee domeinen: 
het	sociale	domein,	met	sociale	ambities	en	het	werkdomein	met	carrièreambities.	Mensen	hebben	dus	
zowel sociale ambities als ambities binnen het werk. 
Voor de meeste mensen zijn het grootbrengen van kinderen en/of het hebben van een goede relatie 
met de partner de belangrijkste ambities in het sociale domein. Dit geldt zowel voor mannen als 
vrouwen. Werk is ook belangrijk en komt bij ongeveer de helft van de respondenten voor in de top 3 
van meest belangrijke sociale ambities.
Ook binnen het werkdomein hebben mensen ambities. Hierbij zijn twee ambitierichtingen te 
onderscheiden: intrinsieke en extrinsieke ambitie. Intrinsieke ambities richten zich op interessant en 
uitdagend werk, persoonlijke ontwikkeling en met het werk iets betekenen voor de samenleving. 
Promotie maken, status en een hoog salaris corresponderen met extrinsieke ambitie. 
Zowel	mannen	als	vrouwen	blijken	in	hun	carrièreambities	overwegend	intrinsiek	georiënteerd.	
Interessant en uitdagend werk en persoonlijke ontwikkeling zijn ambities die voor beide seksen het 
meest voorkomen in de top 3 van belangrijke doelen in het werk. Voor het merendeel van de vrouwen 
geldt echter dat de volledige top 3 van belangrijke werkdoelen bestaat uit intrinsieke items. De 
extrinsieke ambities volgen pas op geruime afstand. 
Een groot deel van de mannen betrekt daarentegen ook extrinsieke items in de top 3: met name een 
hoog salaris vinden veel mannen belangrijk. 
De verschillen in het belang van extrinsieke ten opzichte van intrinsieke items zijn voor mannen 
bovendien minder groot dan voor vrouwen: vrouwen scoren in vergelijking met mannen hoger op alle 
intrinsieke items én lager op alle extrinsieke items. Hieruit volgt dat mannen en vrouwen, hoewel beide 
seksen naar de intrinsieke kant van de polariteit neigen, deels verschillen in de richting en inhoud van 
hun ambities. 
Hiermee zijn de richting en inhoud van ambities in het sociale en werkdomein vastgesteld. Het is 
duidelijk dat mensen ambities hebben binnen deze beide domeinen. Daarnaast is inzicht verkregen in 
de inhoud van deze ambities en welke ambities het meest belangrijk worden gevonden. Hiermee rijst 
nog de vraag naar de mate van ambitie. Hoe sterk zijn deze ambities nu precies? Hoe belangrijk vinden 
mensen hun ambities, niet alleen relatief ten opzichte van elkaar, maar ook in absolute zin? Wat hebben 
we ervoor over om onze ambities te bereiken? Kortom: hoe ambitieus zijn mensen eigenlijk? In het 
volgende hoofdstuk verkennen we het antwoord op deze vragen. 
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5 Hoe sterk zijn de ambities van mannen en vrouwen?
In dit hoofdstuk gaan we in op de mate van ambitie. Hoe belangrijk vinden mensen hun ambities? Wat 
hebben zij ervoor over om hun ambities te bereiken? Verschillen mannen en vrouwen in de mate van 
hun ambitie? 
Hiertoe gaan we allereerst in op de mate waarin respondenten in het algemeen doelgericht gedrag 
vertonen. We onderzoeken daarvoor hoe doelgericht mensen hun persoonlijke doelen nastreven. 
Vervolgens inventariseren we de mate van ambitie in het sociale domein. We gaan na hoe ambitieus 
mensen op dit gebied zijn en welke verschillen tussen mannen en vrouwen zich voordoen. 
In de paragraaf 5.3. gaan we specifiek in op de mate van ambitie op de werkvloer. Hoe ambitieus zijn 
mensen in hun werk, welke patronen zien we en wat is hiervoor de verklaring? Ook onderzoeken we 
wat er met het gebeurt met het ambitieniveau van mannen en vrouwen wanneer de ambities ten koste 
gaan van het privéleven. 
We besteden steeds aandacht aan verschillen en overeenkomsten tussen mannen en vrouwen. 
Daarnaast gaan we in op de invloed van andere factoren op de mate van ambitie. In hoeverre speelt 
leeftijd hierbij bijvoorbeeld een rol en wat is het effect van een factor als opleidingsniveau? We 
eindigen dit hoofdstuk met een conclusie.
5.1 Doelgerichtheid
In hoofdstuk 2 is ambitie gedefinieerd als het doelgericht nastreven van persoonlijke doelen. Om te 
bepalen hoe doelgericht mensen zijn, is een schaal voor doelgericht gedrag ontwikkeld. In paragraaf 3.1 
zijn de items waar deze schaal uit bestaat opgenomen. 
Hieruit blijkt dat respondenten behoorlijk doelgericht zijn: zij scoren gemiddeld 71 uit 100 punten op de 
samengestelde schaal voor doelgericht gedrag. Nadere analyse laat op dit punt geen verschillen tussen 
mannen en vrouwen zien. Beide seksen vertonen dezelfde mate 
van doelgericht gedrag: zowel mannen als vrouwen laten dus 
een behoorlijke mate van doelgericht gedrag zien.
5.2 Hoe sterk zijn ambities in het sociale domein?
In het vorige hoofdstuk zagen we dat mensen in het sociale domein met name doelen binnen het gezin 
nastreven: het grootbrengen van kinderen en het onderhouden van een relatie met de partner zijn voor 
zowel mannen als vrouwen de belangrijkste elementen van sociale ambitie. 
Om te bepalen hoe sterk de verschillende ambities binnen het sociale domein zijn, is respondenten 
gevraagd naar de hoeveelheid tijd en energie die ze bereid zijn te besteden aan het bereiken van hun 
sociale ambities. Tabel 5.1 presenteert het aandeel mannen en vrouwen dat bereid is redelijk tot zeer 
veel tijd te besteden aan de verschillende doelen in het sociale domein. 
Hieruit blijkt dat zowel mannen als vrouwen veruit de meeste ambitie laten zien als het gaat om het 
grootbrengen van kinderen en de relatie met de partner. Niet alleen worden deze aspecten van sociale 
ambitie het belangrijkst gevonden: men is tevens bereid hier de nodige tijd en energie in te investeren.
Tabel 5.1  Percentage respondenten dat bereid is tijd en energie te besteden  
aan ambities binnen het sociale domein
Mannen Vrouwen Totaal
Het grootbrengen van kinderen 82% 89% 86%
De relatie met de partner 88% 91% 89%
Het runnen van het huishouden 54% 58% 55%
Het onderhouden van vriendschappen 64% 77% 70%
Iets betekenen voor de gemeenschap 28% 34% 32%
Iets bereiken op een persoonlijk interessegebied 55% 52% 54%
Bron: Research voor Beleid
Mannen en vrouwen 
zijn even doelgericht. 
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Verder valt op dat vrouwen bereid zijn aan vrijwel alle elementen van sociale ambitie meer tijd en 
energie te besteden dan mannen. Dit beeld wordt versterkt wanneer we kijken naar het aandeel 
vrouwen dat bereid is zeer veel te investeren in het verwezenlijken van de ambities binnen het sociale 
domein. Als het bijvoorbeeld gaat om het grootbrengen van kinderen, wil 47% van de vrouwen hier 
zeer veel tijd en energie aan besteden, tegenover slechts 30% van de mannen. 
Vrouwen besteden daarnaast aanzienlijk meer tijd en energie aan het onderhouden van 
vriendschappen en zijn bereid meer te investeren in hun streven iets te betekenen voor de 
gemeenschap. Alleen op het gebied van persoonlijke interesses laten mannen een grotere mate van 
ambitie zien dan vrouwen: 55% van de mannen is bereid hier tijd en energie in te investeren, tegenover 
52% van de vrouwen.
Hoewel mannen en vrouwen dus niet verschillen in de inhoud 
van hun sociale ambities, verschillen ze wel in de mate waarin 
ze deze doelgericht nastreven. Vrouwen zijn over het algemeen 
bereid meer tijd en energie te investeren in het bereiken van hun 
sociale ambities dan mannen. Deze conclusie wordt bevestigd als gekeken wordt naar de gemiddelde 
score op de schaal voor de mate van sociale ambitie. Mannen scoren op deze schaal gemiddeld 69, 
terwijl vrouwen gemiddeld 72 scoren1 Vrouwen zijn in het sociale domein iets ambitieuzer dan mannen.
5.3 Hoe sterk zijn ambities in het werkdomein?
In	het	voorgaande	hoofdstuk	bleek	dat	ambitie	zich	binnen	het	domein	van	werk	en	carrière	manifesteert	
in twee duidelijk herkenbare richtingen: intrinsieke en extrinsieke ambitie. Om te bepalen hoe ambitieus 
mensen	zijn	in	hun	werk,	onderscheiden	we	allereerst	algemene	carrièreambitie,	waarbij	we	onderzoeken	
hoe doelgericht mensen in het algemeen streven naar ambities in hun werk, ongeacht of het hierbij 
gaat om intrinsieke of extrinsieke ambitie. Daarnaast differentiëren we naar de mate van intrinsieke en 
extrinsieke	carrièreambitie.	De	mate	van	intrinsieke	en	extrinsieke	ambitie	is	hierbij	afgeleid	uit	de	mate	





uit op een score van 68 uit 100. Hieruit blijkt dat de respondenten – mannen en vrouwen samen – bereid 
zijn veel tijd en energie te steken in het bereiken van doelen op hun werk. 
Wanneer we kijken naar de verschillen tussen mannen en vrouwen, blijkt dat mannen en vrouwen 
nagenoeg niet verschillen in de mate van algemene 
carrièreambitie	op	de	werkvloer.	Vrouwen	scoren	met	69	uit	100	
punten iets hoger dan mannen, die op een gemiddelde van 68 
uit 100 uitkomen.   
Opvallend is daarnaast dat er sprake is van een sterke samenhang tussen de mate van sociale ambitie 
en	de	mate	van	carrièreambitie1. Mensen met veel sociale ambitie hebben vaak ook de meeste ambitie 
op de werkvloer. Omgekeerd geldt ook dat mensen met weinig sociale ambitie vaak ook weinig 
carrièreambitie	hebben.	Dit	geldt	voor	zowel	mannen	als	vrouwen.
5.3.2	Intrinsieke	en	extrinsieke	carrièreambitie
In het vorige hoofdstuk zagen we dat mannen en vrouwen verschillen in de richting van hun 
carrièreambitie.	Hoewel	beide	groepen	in	hun	ambities	overwegend	intrinsiek	georiënteerd	zijn,	
richten mannen zich in hun werk vaker op extrinsieke doelen dan vrouwen. Het is echter de vraag wat 
dit betekent voor de mate van intrinsieke en extrinsieke ambitie van mannen en vrouwen. Is het zo 
dat mannen sterker streven naar extrinsieke doelen dan vrouwen? En streven vrouwen sterker naar 
intrinsieke doelen dan mannen? Ofwel: zijn mannen extrinsiek ambitieuzer dan vrouwen en zijn vrouwen 
intrinsiek ambitieuzer dan mannen?
Tabel 5.2 geeft inzicht in het aandeel mannen en vrouwen dat bereid is tijd en energie te investeren in 
het bereiken van de verschillende intrinsiek en extrinsiek georiënteerde ambities.
In het sociale domein zijn 
vrouwen ambitieuzer dan 
mannen. 
Mannen en vrouwen 
verschillen nagenoeg niet in de 
mate	van	carrièreambitie.	
1 Dit verschil is significant. 2 Pearson’s correlatie is 0.5
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Tabel 5.2 Percentage respondenten dat bereid is redelijk tot zeer veel tijd en energie te besteden 
aan ambities in het werkdomein
Mannen Vrouwen Totaal
Aanzien en status 33% 26% 30%
Hoog salaris 71% 67% 69%
Promotie/doorgroeien 62% 62% 62%
Interessant en uitdagend werk 81% 83% 82%
Persoonlijke ontwikkeling 78% 82% 80%
Iets betekenen voor de samenleving 47% 62% 55%
Hieruit blijkt dat zowel mannen als vrouwen voornamelijk bereid zijn te investeren in interessant en 
uitdagend werk en persoonlijke ontwikkeling. Voor beide seksen zijn het dus in eerste instantie vooral 
intrinsieke elementen waarop men doelgericht gedrag vertoond. Opmerkelijk genoeg laten beide 
groepen – dus ook de vrouwen – vervolgens de grootste mate van ambitie zien als het erom gaat een 
hoog salaris te verdienen. 
Wel blijken mannen vaker bereid te investeren in het bereiken van extrinsieke ambities, terwijl vrouwen 
in vergelijking met mannen vaker tijd en energie besteden aan nastreven van intrinsieke ambities. 
Uitzondering hierop vormt het aspect promotie maken en doorgroeien, waarop beide seksen een 
gelijke mate van ambitie laten zien. Wanneer we echter kijken naar de ambitie iets te betekenen voor de 
samenleving, zien we een relatief groot verschil tussen mannen en vrouwen: vrouwen zijn op dit punt 
aanzienlijk ambitieuzer dan mannen. Het lijkt er dus op dat mannen sterker extrinsiek ambitieuzer zijn dan 
vrouwen, terwijl vrouwen intrinsiek ambitieuzer zijn dan mannen. 
Wanneer we de resultaten op de afzonderlijke schalen voor de mate van intrinsieke en de mate van 
extrinsieke ambitie bekijken, blijkt dit inderdaad zo te zijn. Hoewel respondenten over het algemeen 
een sterkere mate van intrinsieke ambitie dan extrinsieke ambitie laten zien, is er een duidelijk verschil 
waarneembaar tussen mannen en vrouwen. Mannen scoren op extrinsieke ambitie 64 uit 100 punten, 
waar dit voor vrouwen 61 uit 100 bedraagt. De verschillen tussen de seksen zijn eveneens waarneembaar 
als we kijken naar de mate van intrinsieke ambitie: mannen scoren hier 71 uit 100 punten, terwijl vrouwen 
75 uit 100 scoren1. Hoewel de verschillen beperkt zijn, wijzen deze 
scores erop dat mannen in sterkere mate streven naar het bereiken van 
extrinsieke doelen in hun werk en daarmee derhalve extrinsiek 
ambitieuzer zijn dan vrouwen. Omgekeerd blijkt dat vrouwen op hun 
beurt in sterkere mate streven naar het bereiken van intrinsieke doelen 
en dus intrinsiek ambitieuzer zijn dan mannen.
5.3.3 Samenhang type van ambitie en mate van ambitie
Naast verschillen tussen mannen en vrouwen, is het interessant de samenhang tussen het type ambitie en 
de mate van ambitie te onderzoeken. Zijn extrinsiek georiënteerde mensen bijvoorbeeld ambitieuzer 
dan de intrinsiek georiënteerde mensen? Ofwel: hebben mensen die zich vooral richten op verticale 
groei en externe profilering (salaris, promotie, status) meer ambitie dan mensen die in hun werk primair 
gericht zijn op horizontale groei en verdieping (interessant werk, persoonlijke ontwikkeling, iets 
bijdragen aan de samenleving)? Tabel 5.3 laat zien hoe ambitieus personen met verschillende 
ambitietypen zijn.
Mannen zijn extrinsiek 
ambitieuzer dan vrouwen. 
Vrouwen zijn intrinsiek 
ambitieuzer dan mannen. 
1 Zowel wat betreft de mate van intrinsieke ambitie als de mate van extrinsieke ambitie zijn de verschillen tussen de seksen significant.
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Tabel 5.3 Mate van ambitie per ambitietype (score uit 100)
Extrinsiek georiënteerde personen Intrinsiek georiënteerde personen 
Algemene	carrièreambitie 69 68
Extrinsieke ambitie 70 61
Intrinsieke ambitie 68 75
Hieruit blijkt dat mensen die zich in hun werk vooral richten op verticale groei en externe profilering 
(extrinsiek georiënteerde personen) gemiddeld iets ambitieuzer zijn dan mensen die vooral gericht zijn 
op horizontale groei en verdieping (intrinsiek georiënteerde personen).1 Dit verschil is echter beperkt. 
Opvallend is dat de verschillen tussen intrinsiek en extrinsiek georiënteerde personen voor de mate van 
extrinsieke ambitie groter zijn dan voor de mate van intrinsieke ambitie. Waar extrinsiek georiënteerde 
personen – naast een sterke mate van extrinsieke ambitie – eveneens een relatief grote mate van 
intrinsieke ambitie laten zien, geldt voor intrinsiek georiënteerde personen dat zij weinig belang hechten 
aan salaris, promotie of status. Met andere woorden: mensen met sterke intrinsieke ambities, dus 
mensen die bereid zijn veel tijd en energie te besteden aan werk met interessante en uitdagende taken, 
werk waarmee aan de persoonlijke ontwikkeling gewerkt wordt en werk waarmee men iets kan 
betekenen voor de samenleving, vinden salaris, promotie en status veel minder belangrijk. 
Dit biedt een verklaring voor het traditionele beeld van de ambitieuze man tegenover de minder 
ambitieuze vrouw. Wanneer de gehanteerde definitie van ambitie – zoals in veel onderzoeken – alleen 
bestaat uit extrinsieke elementen, lijken vrouwen – die sterker dan mannen intrinsiek georiënteerd zijn – 
minder ambitieus dan mannen. Intrinsiek georiënteerde mensen hebben immers vooral een grote mate 
van intrinsieke ambitie, terwijl meer extrinsiek georiënteerde personen zowel op de mate van intrinsieke 
als extrinsieke ambitie hoog scoren. Wanneer we ambitie echter breed definiëren en hierin ook 
intrinsieke elementen betrekken, blijken vrouwen niet voor mannen onder te doen als het gaat om de 
mate van ambitie op de werkvloer.
5.4	Wanneer	carrière	overlapt	met	privé	
Tot dusver is in de vraag naar de mate van ambitie steeds gekeken naar de mate waarin mensen 
doelgericht streven naar het bereiken van persoonlijke doelen in het sociale domein of in de 
werkomgeving. Respondenten konden hierbij aangeven binnen beide domeinen veel tijd en energie te 
willen steken in het bereiken van doelen. In werkelijkheid zijn tijd en energie als ‘ingrediënten’ echter 
beperkt voorradig: energie die wordt geïnvesteerd in het streven naar doelen in het sociale domein kan 
niet worden besteed aan het realiseren van doelen in het werk en vice versa. Omgekeerd gaat het 
bereiken	van	carrièredoelen	in	legio	situaties	ten	koste	van	het	privé-leven	en	het	sociale	domein.
In het onderzoek zijn respondenten hiermee geconfronteerd. Alle deelnemers aan het onderzoek is 
gevraagd	in	welke	mate	ze	de	verschillende	carrièreambities	willen	nastreven	wanneer	het	bereiken	van	
deze doelen ten koste zou gaan van de beschikbare tijd in het privé­leven.
5.4.1 Ambitie in balans
Wanneer	carrièreambities	op	deze	manier	tegen	de	privé	situatie	worden	afgezet,	wordt	de	mate	van	
carrièreambitie	aanzienlijk	beïnvloedt.	Deelnemers	vlakken	hun	ambities	aanzienlijk	af:	het	gemiddelde	




dus voor een deel van de mensen ten koste van de 
carrièredoelen.		
Opvallend is dat hiermee ook het evenwicht tussen 
mannen en vrouwen vervalt. Hoewel we eerder zagen 
dat mannen en vrouwen nagenoeg evenveel 
De	mate	van	carrièreambitie	neemt	
af wanneer ambities ten koste gaan 
van het privé­leven. Voor vrouwen geldt 
dit sterker dan voor mannen. 





mannen scoren gemiddeld 47 uit 100 en vrouwen 42 uit 1002.
Nadere	analyse	biedt	een	mogelijke	verklaring	voor	het	feit	dat	de	carrièreambities	van	vrouwen	sterker	
afvlakken dan die van mannen, wanneer het privé­leven in het gedrang komt. Meer extrinsiek 
gemotiveerde	mensen	blijken	eerder	geneigd	hun	privé-leven	ten	koste	te	laten	gaan	van	hun	carrière.	
Dit hangt sterk samen met sekse: in het vorige hoofdstuk bleek dat mannen sterker extrinsiek 
georiënteerd zijn dan vrouwen. Vrouwen zijn meer intrinsiek georiënteerd: juist intrinsiek georiënteerde 
mensen	laten	het	privé-leven	minder	ten	koste	gaan	van	de	carrière.	
5.4.2 Ambities en de balans tussen werk en privé
De interferentie tussen werk en privé zorgt ervoor dat de ambities van mensen op het werk aanzienlijk 
afnemen. Het is hierbij interessant te weten welke specifieke ambities afvlakken wanneer het privé­leven 
in het gedrang dreigt te komen en vooral ook: voor welke ambities mannen en vrouwen wél bereid zijn 
iets in te leveren in het privé­leven. Figuur 5.1 geeft een overzicht van de mate van ambitie van mannen 
en	vrouwen	wanneer	carrière	niet	ten	koste	gaat	van	privé	(links)	in	vergelijking	met	een	situatie	waarin	
wel sprake is van overlap tussen werk en privé (rechts).
Figuur 5.1  Ambities en de balans tussen werk en privé
Bron: Research voor Beleid
We zien hierbij allereerst dat alle onderscheiden ambities op het werk voor zowel mannen als vrouwen 
sterk verminderen wanneer werk interfereert met het privé­leven. De afnemende mate van ambitie op 
de	werkvloer	wordt	weerspiegeld	in	alle	elementen	van	carrièreambitie.	
Dit geldt het sterkst voor de elementen die betrekking hebben op intrinsieke ambitie: zowel mannen als 
vrouwen doen het eerst concessies op het gebied van intrinsieke ambities wanneer het privé­leven in 
het gedrang dreigt te komen. We zien dit met name terug in de ambitie met het werk iets te betekenen 
voor de samenleving. In het geval dat werk en privé met 
elkaar op gespannen voet staan, geven zowel mannen 
als vrouwen deze ambitie het eerst op: het belang van de 
maatschappelijke relevantie van werk neemt hiermee af.  
Opvallend is daarnaast de relatieve toename van het 
belang van salaris. Wanneer er sprake is van werk­privé 
interferentie, vormt het verdienen van een goed salaris 
de belangrijkste ambitie van mannen, terwijl dit in deze 
situatie	voor	vrouwen	tot	de	twee	belangrijkste	carrièreambities	behoort.	We	zien	dus	dat	bij	een	
dreigende verstoring van de balans tussen werk en privé een sterkere focus op het verwezenlijken van 
extrinsieke ambities ontstaat, waarbij vooral salaris relatief belangrijker gevonden wordt. Intrinsieke 
ambities worden in deze situatie door zowel mannen als vrouwen sneller losgelaten. De piramide van 
1 Verschil is significant.
De interferentie tussen werk en privé 
gaat vooral ten koste van intrinsieke 
ambities, zoals het streven met het werk 
iets te betekenen voor de samenleving.  
Een hoog salaris wordt in deze situatie 
relatief belangrijker.  
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Maslow lijkt hierbij van toepassing te zijn: als het erop aankomt, blijkt het principe van ‘brood op de 
plank’ vooraf te gaan aan het principe van zelfontplooiing.      
Een	laatste	constatering	is	dat	mannen,	wanneer	carrière	wordt	afgezet	tegen	privé,	hoger	scoren	op	
alle	elementen	van	carrièreambitie	dan	vrouwen.	Waar	we	eerder	zagen	dat	vrouwen	intrinsiek	
ambitieuzer zijn dan mannen, zijn mannen nu zowel intrinsiek als extrinsiek het meest ambitieus.
5.5 Het effect van invloedsfactoren
Tot nu toe hebben we de mate van ambitie steeds benaderd vanuit een sekse­perspectief: in hoeverre 
verschillen mannen en vrouwen in de mate van hun ambities? In hoofdstuk 3 zagen we al dat ook andere 
factoren van invloed kunnen zijn op de vraag op welke terreinen iemand ambities heeft. We onderscheiden 
drie typen invloedsfactoren: individuele kenmerken, huishoudfactoren en factoren in de werkomgeving.
In deze paragraaf inventariseren we in welke mate deze invloedsfactoren van invloed zijn op de mate 
van	carrièreambitie.	Hiertoe	is	allereerst	onderzocht	in	welke	mate	de	gevonden	verschillen	in	ambitie	
zijn te verklaren vanuit de diverse onderscheiden invloedsfactoren.
5.5.1 De verklarende waarde van de invloedsfactoren
Wanneer	we	kijken	naar	de	invloed	van	deze	factoren	op	de	mate	van	carrièreambitie	blijkt	dat	de	
invloedsfactoren samen in totaal 20% van alle variantie in ambitie verklaren. 
De invloed van leidinggevenden en collega’s op het werk is hierbij het grootst: de mate waarin de 
mensen op het werk ruimte bieden aan de werkambities en deze stimuleren heeft de sterkste relatie 
met	de	mate	van	carrièreambitie	die	in	de	analyse	is	gevonden.	Voor	mensen	met	een	partner	heeft	de	
mate	waarin	de	partner	de	carrièreambities	ondersteunt	
en stimuleert de grootste verklarende waarde voor de 
mate van ambitie op het werk. Ook de stimulans van 
vrienden en familie speelt in het algemeen een 
belangrijke rol bij de mate van ambitie van mensen. We 
zien dus dat de mate van ambitie op het werk sterk 
samenhangt met de ruimte en stimulans die mensen op dit gebied krijgen van hun directe omgeving.
Opvallend	is	daarnaast	dat	sekse	geen	verklarende	variabele	is	voor	de	mate	van	carrièreambitie.	Dit	
bevestigt	het	beeld	dat	we	eerder	zagen.	Sekse	houdt	geen	verband	met	de	mate	van	carrièreambitie:	





minder groot. De verschillende variabelen verklaren slechts 17% van alle variantie in ambitie ten opzichte 
van privé. 
Opvallend	is	dat	sekse	nu	wel	een	verklarende	waarde	heeft.	De	mate	van	carrièreambitie	hangt,	
wanneer deze moet worden afgezet tegen het privé­leven van respondenten, samen met het geslacht 
van de respondent. Zoals we al eerder zagen, neemt het ambitieniveau van vrouwen sterker af dan dat 
van mannen wanneer de werk­privé balans verstoord dreigt te raken. Sekse vertoont – in vergelijking 
met de andere onderzochte invloedsfactoren – in dit geval zelfs de sterkste samenhang met de mate 
van ambitie. 
Daarnaast speelt ook de aanwezigheid van een partner een belangrijke rol. Er is hierbij sprake van een 
negatief verband: mensen met een partner zijn minder bereid tijd en energie te besteden aan hun 
carrièreambities	als	dit	ten	koste	gaat	van	het	privé-leven	dan	mensen	zonder	partner.	
De verklarende waarde van de steun en stimulans vanuit de directe omgeving neemt af als het gaat om 
de	mate	van	carrièreambities	in	de	context	van	privé.	Dit	is	opvallend:	wanneer	carrièreambities	ten	
koste van het privé­leven gaan, blijkt het minder verschil te maken of mensen in deze ambities worden 
gesteund door hun directe omgeving dan wanneer dit niet het geval is. Het effect van de steun en 
stimulans door de partner is voor de mate van deze vorm van ambitie zelfs niet significant.
Sekse houdt geen verband met de
 mate van ambitie op het werk: mannen 
en vrouwen zijn even ambitieus.   
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5.5.2 De invloedsfactoren nader bekeken
Het effect van de individuele variabelen op de mate van ambitie is nader onderzocht. We bespreken 
hier de meest relevante of opvallende resultaten.
Leeftijd
De respondenten zijn ingedeeld in vijf leeftijdsklassen. Uit figuur 5.2 blijkt dat de jongste leeftijdsgroep 
het meest ambitieus is: zij worden binnen zowel het sociale als het werkdomein gekenmerkt door de 
sterkste mate van ambitie. Het ambitieniveau van jongeren op de twee onderscheiden domeinen 
ontloopt elkaar bovendien niet veel: jongeren zijn in het sociale domein vrijwel even ambitieus als op 
hun werk. De andere leeftijdsgroepen laten op dit punt sterkere verschillen zien: voor alle overige 
leeftijdsgroepen geldt dat de ambities zich (veel) sterker profileren binnen het sociale domein dan 
binnen	de	carrière.
Figuur 5.2 Ambitieniveau naar leeftijdsklasse
Bron: Research voor Beleid
Daarnaast valt op dat het ambitieniveau van de groep 36­45 jarigen achterblijft bij dat van alle andere 
leeftijdsgroepen. Dit heeft mogelijk te maken met een verschijnsel dat we uit de literatuur kennen als de 
‘spitsuur van het leven.’ Tijdens deze periode zijn mensen naast hun werk relatief zwaar belast met 
ondermeer de zorg voor kleine kinderen. Deze fase wordt gekenmerkt door taakcombinatie: betaald 
werk moet worden gecombineerd met verschillende (zorg)taken in de privé­sfeer. Het is dan ook niet 
verwonderlijk dat mensen in deze fase minder gericht zijn op het nastreven van doelen in het sociale en 
werkdomein. We zien dat het ambitieniveau in beide domeinen weer aantrekt wanneer deze fase 
voorbij is.    
Wanneer	we	kijken	naar	de	inhoud	van	de	carrièreambities	valt	op	dat	de	jongste	groep	meer	
extrinsieke én meer intrinsieke ambitie heeft dan oudere werknemers. Jongeren – die nog aan het begin 
van	hun	carrière	staan	–	zijn	sterker	gericht	op	extrinsieke	doelen	als	promotie	en	een	hoog	salaris	dan	
oudere werknemers – die mogelijk al een hogere functie en bijbehorend salaris hebben. Tegelijkertijd 
zijn de jongste werkenden echter ook sterker gericht op het verwezenlijken van hun intrinsieke ambities. 
Zij streven in vergelijking met oudere werknemers sterker naar persoonlijke ontwikkeling en interessant, 
uitdagend en betekenisvol werk. Deze ambities zijn voor hen zelfs nog iets sterker dan de extrinsieke 
ambities. 
Ook	wanneer	carrièreambities	worden	afgezet	tegen	de	context	van	het	privé-leven,	blijkt	de	jongste	
groep met een score van 52 uit 100 punten veruit het meest ambitieus: zij zijn in vergelijking met oudere 
werkenden (43 uit 100 punten) bereid grotere offers in het privé­leven te brengen om hun ambities in het 
werk te bereiken. 
De jeugd heeft dus de ambitie. De jongste leeftijdsgroep heeft in alle typen ambitie een sterkere mate 
van ambitie dan de andere groepen. Hoe ouder werknemers worden, hoe meer het ambitieniveau 
afneemt. Het ambitieniveau van werknemers van 26 jaar en ouder blijft dan ook aantoonbaar achter bij 
dat van de jongste groep werkenden. Dit geldt met name voor de groep 36­45 jarigen, die zich in de 
‘spitsuur van het leven’ bevinden.
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Opleidingsniveau
Ook opleidingsniveau speelt een rol als het gaat om de mate van ambitie van mensen. In figuur 5.3 zien 
we dat de mate van sociale ambitie afneemt naarmate mensen een hoger opleidingsniveau hebben. 
Voor	carrièreambitie	geldt	het	tegenovergestelde:	hoe	hoger	de	opleiding,	hoe	meer	ambitie	in	het	
werk. De waargenomen verschillen zijn echter beperkt.  
Figuur 5.3 Ambitieniveau naar opleidingsniveau
Bron: Research voor Beleid
Wanneer	we	kijken	naar	de	mate	van	carrièreambitie	in	de	context	van	het	privé-leven,	is	het	effect	van	
opleidingsniveau op de mate van ambitie groter. Hoe hoger opgeleid, hoe meer men bereid is de 
ambities ten koste te laten gaan van het privé­leven. Dit geldt met name voor vrouwen: in alle 
opleidingsklassen zijn mannen eerder dan vrouwen bereid werkambities voor privé­ambities te laten 
gaan, maar naarmate het opleidingsniveau toeneemt, nemen de verschillen tussen mannen en vrouwen af. 
Partner
De aanwezigheid van een partner heeft een aanzienlijke invloed op het ambitieniveau van 
respondenten. Figuur 5.4 laat zien dat respondenten met een partner over het algemeen minder 
ambitieus zijn dan respondenten zonder partner.
Figuur 5.4 Ambitieniveau alleenstaanden en gehuwden/samenwonenden
Bron: Research voor Beleid
Met name als het gaat om ambities op de werkvloer, blijkt dat mensen met een partner aanzienlijk 
minder ambitieus zijn dan mensen die geen partner hebben. Dit wordt vooral veroorzaakt door een 
verschil in extrinsieke ambitie. Hoewel mensen zonder partner hoger scoren op zowel intrinsieke als 
extrinsieke ambitie, zijn de verschillen als het gaat om extrinsieke ambitie beduidend groter. 
De	verschillen	tussen	de	twee	groepen	nemen	verder	toe	wanneer	we	de	mate	van	carrièreambitie	
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afzetten tegen het privé­leven. Wanneer ambities op het werk ten koste gaan van het privé­leven, scoren 
alleenstaanden nog 50 uit 100 punten, terwijl deze score voor mensen met een partner slechts 42 uit 100 
bedraagt. Mensen die geen partner hebben, lijken daarmee sneller geneigd hun privé­leven ten koste 
te laten gaan van hun werk. Mensen met partner stellen hun ambities op het werk sterker bij wanneer het 
privé­leven in het gedrang dreigt te komen. 
Thuiswonende kinderen
Wanneer het gaat om de invloed van thuiswonende kinderen, blijkt dat deze factor geen invloed 
uitoefent	op	de	mate	van	sociale	of	carrièreambitie.	Mensen	met	thuiswonende	kinderen	hebben	in	het	
algemeen niet meer of minder ambitie dan mensen zonder thuiswonende kinderen. Dit geldt zowel 
voor de mate van ambitie in het sociale domein als voor de mate van ambitie op de werkvloer.
Wel	doet	zich	een	verschil	voor	wanneer	carrièreambitie	wordt	geconfronteerd	met	het	privé-leven.	Als	
ambities op het werk het privé­leven in de weg staan, scoren mensen zonder thuiswonende kinderen 44 
uit 100 punten, terwijl deze score voor mensen met thuiswonende kinderen afneemt naar 40 uit 100 
punten. Nadere analyse wijst uit dat er inderdaad sprake is van een negatief verband tussen de mate 
van ambitie en de aanwezigheid van thuiswonende kinderen1.Als er kinderen in het huishouden zijn, zijn 
respondenten	minder	bereid	tijd	en	energie	te	steken	in	het	bereiken	van	carrièreambities	wanneer	dit	
ten koste gaat van het privé­leven.
Figuur 5.5 laat zien dat dit verschil vrijwel geheel is terug te voeren op vrouwen. Het zijn met name de 
vrouwen met thuiswonende kinderen die aanzienlijk minder ambitieus worden wanneer het privé­leven 
in het gedrang dreigt te komen. Voor mannen is het effect van het al dan niet hebben van thuiswonende 
kinderen op hun ambitieniveau vrijwel nihil.
Figuur	5.5	 Carrièreambitie	t.o.v.	privé
Bron: Research voor Beleid
Leidinggevende functie
Wanneer we kijken naar werkgerelateerde factoren is het interessant de groep leidinggevenden te 
vergelijken met de groep niet­leidinggevenden. Immers: leidinggevenden zijn een stap verder in hun 
carrière	dan	de	groep	niet-leidinggevenden.	Het	is	de	vraag	in	hoeverre	dit	samenhangt	met	een	verschil	in	
ambitie.
Figuur 5.6 Ambitieniveau naar functieniveau
Bron: Research voor Beleid
1 Regressieanalyse toont een significant negatief verband aan. 
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Figuur 5.6 laat zien dat personen met een niet­leidinggevende functie overwegend meer sociale ambitie 
hebben	dan	mensen	die	wel	leidinggevende	functie	hebben.	Wanneer	we	kijken	naar	carrièreambitie,	
zien we het tegenovergestelde beeld: leidinggevenden blijken op de werkvloer juist ambitieuzer te zijn 
dan niet­leidinggevenden. 
Dit wordt vrijwel geheel veroorzaakt door verschillen in de mate van extrinsieke ambitie. Beide groepen 
blijken ongeveer even ambitieus als het gaat om het bereiken van intrinsieke doelen, maar 
leidinggevenden hebben een aanzienlijk sterkere mate van extrinsieke ambitie dan mensen in een niet­
leidinggevende functie. Zij streven sterker naar extrinsieke waarden als promotie en een hoger salaris. 
Daarnaast	blijkt	dat	leidinggevenden	hun	carrièreambities	in	grotere	mate	ten	koste	laten	gaan	van	hun	
privé­leven: zij zijn bereid in hun privé­leven grotere offers te brengen om hun ambities in hun werk te 
verwezenlijken.
5.6 Conclusie
Hoe ambitieus zijn mannen en vrouwen eigenlijk? In dit hoofdstuk is deze vraag vanuit verschillende 
invalshoeken belicht. Hoe sociaal ambitieus zijn mensen? Wat valt er te zeggen over de mate van hun 
ambities op de werkvloer? Welke verschillen zijn er tussen verschillende groepen mensen? 
Wanneer we kijken naar de mate van sociale ambitie, blijk dat er sprake is van een beperkt verschil in de 
mate van ambities in het sociale domein tussen mannen en vrouwen. Vrouwen blijken bereid meer tijd 
en energie te besteden aan het bereiken van hun sociale ambities en zijn binnen het sociale domein 
daarom ambitieuzer dan mannen.




zien we wel dat mannen iets extrinsiek ambitieuzer zijn dan vrouwen en dat vrouwen op hun beurt iets 
intrinsiek ambitieuzer zijn dan mannen. De gevonden verschillen zijn echter beperkt.
Een	groter	verschil	tussen	de	seksen	doet	zich	voor	wanneer	we	de	mate	van	carrièreambitie	afzetten	
tegen het privé­leven. Als werkdoelen ten koste gaan van privé, neemt het ambitieniveau op de 
werkvloer beduidend af. Dit effect doet zich onder vrouwen sterker voor dan onder mannen: de mate 
van ambitie van vrouwen neemt in deze situatie af met 38%, terwijl dit voor mannen slechts 31% is. Het 
eerder gevonden evenwicht tussen de seksen in de mate van hun ambities valt hiermee weg. Wanneer 
werk en privé overlappen, blijken vrouwen minder ambitieus dan mannen. 
Daarnaast blijkt dat de interferentie tussen werk en privé vooral ten koste gaat van de mate van 
intrinsieke ambitie. Het relatieve belang van extrinsieke ambities neemt voor zowel mannen als vrouwen 
toe wanneer het privé­leven in het gedrang dreigt te komen. Dit geldt met name voor salaris: als het 
erop aankomt, lijkt vooral het principe van ‘brood op de plank’ van belang. Als privé ten koste dreigt te 
gaan van werk, vormt het verdienen van een goed salaris één van de sterkste ambities van zowel 
mannen als vrouwen. 
Tot slot zien we dat, als het gaat om ambitieniveau, de verschillen tussen de seksen over het algemeen 
minder groot zijn dan de verschillen binnen de seksen. Hierbij spelen ondermeer leeftijd, 
opleidingsniveau, gezinssamenstelling en functieniveau een rol. Afhankelijk van het ambitietype hebben 
invloedsfactoren als deze een aanzienlijk sterkere verklarende waarde als het gaat om de mate van 
ambitie dan sekse.
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6 Werken ambitieuze mensen meer?
In dit hoofdstuk staat de relatie tussen ambitie en werkuren centraal. We onderzoeken in hoeverre de 
mate van ambitie samenhangt met het aantal uren dat mensen werken: maken de meest ambitieuze 
mensen ook de meeste uren? In hoeverre kan de omvang van de baan worden verklaard vanuit de 
mate van ambitie op de werkvloer? En vooral: is het verschil in werktijden tussen mannen en vrouwen 
terug te voeren op een verschil in de mate en/of type van ambitie? 
We gaan hiertoe allereerst in op de relatie tussen sekse, ambitie en aantal werkuren. We onderzoeken in 
hoeverre het verschil in aantal werkuren tussen mannen en vrouwen verklaard kan worden vanuit een 
verschil in ambitie. Vervolgens gaan we meer in het algemeen in op de samenhang tussen werkuren en 
ambitie. Is ambitie inderdaad een verklarende variabele voor de omvang van de baan? Dus is het zo 
dat	mensen	met	veel	carrièreambitie	meer	uur	werken	dan	mensen	met	weinig	carrièreambitie?	
Daarnaast onderzoeken we welke factoren verder een rol spelen als het gaat om de omvang van de 
baan. We sluiten het hoofdstuk af met een conclusie.
6.1 Sekse, ambitie en aantal werkuren
6.1.1 Sekse en aantal werkuren
Alvorens in te gaan op de relatie tussen sekse, ambitie en aantal werkuren, is het interessant te kijken 
naar het verschil in omvang van de baan tussen mannen en vrouwen. Hoe groot is het verschil in 
werkuren dat verklaard moet worden nu eigenlijk? 
Tabel 6.1 presenteert het gemiddeld aantal contractuele, feitelijke1 en gewenste werkuren voor mannen 
en vrouwen.
Tabel 6.1 Gemiddeld aantal werkuren naar geslacht
Mannen Vrouwen Totaal
Werkuren volgens contract 36 26 31
Feitelijk aantal werkuren 40 29 34
Gewenst aantal werkuren 35 27 31
Bron: Research voor Beleid
Gemiddeld werken respondenten volgens hun contract 31 uur per week. De omvang van de baan is 
voor mannen groter dan voor vrouwen: mannen hebben een contract voor 36 uur, terwijl dit 
gemiddelde voor vrouwen 26 uur per week bedraagt. Een aanzienlijk deel van de vrouwen (41%) heeft 
een kleine deeltijdbaan van minder dan 24 uur per week. Voor mannen is dit slechts 8%.
In de praktijk werken zowel mannen als vrouwen gemiddeld echter meer dan het aantal uren waarvoor 
zij een contract hebben. Mannen werken in de praktijk gemiddeld 40 uur, voor vrouwen is dit 29 uur. Het 
relatieve verschil tussen contractuele en feitelijke uren is hiermee voor mannen en vrouwen vrijwel even 
groot: zowel mannen als vrouwen werken gemiddeld 12% meer dan het aantal uur waarvoor zij een  
contract hebben.  
Wanneer we kijken naar het gewenst aantal uren per week, valt op dat mannen gemiddeld 1 uur minder 
zouden willen werken dan zij volgens hun contract doen. Vrouwen zouden echter graag iets meer willen 
werken dan het aantal contractuele uren: zij werken bij voorkeur 27 uur per week, terwijl het aantal uren 
volgens contract gemiddeld 26 uur bedraagt.
We zien dus dat mannen en vrouwen – zowel waar het gaat om contractuele en feitelijke uren, als waar 
het gaat om het gewenst aantal uren – verschillen in aantal werkuren per week. Mannen zijn bereid meer 
uren per week te werken dan vrouwen, hetgeen wordt weerspiegelt in het aantal uren dat door mannen 
en vrouwen feitelijk gewerkt wordt2. Het is de vraag in hoeverre deze verschillen kunnen worden 
verklaard vanuit een verschil in ambitie tussen mannen en vrouwen. Om dit te onderzoeken, nemen we 
in het vervolg het feitelijk aantal gewerkte uren per week als uitgangspunt.
1 Feitelijke uren zijn uren die men per week feitelijk besteedt aan betaalde arbeid. 2 Verschillen zijn significant.
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6.1.2 Mannen, vrouwen en soorten ambitie
In hoeverre kan het geconstateerde verschil in feitelijk aantal werkuren tussen mannen en vrouwen nu 
verklaard worden vanuit een verschil in ambitie? Om een begin te maken met de beantwoording van 
deze vraag is het nuttig allereerst terug te gaan naar wat we hierover al weten uit de voorgaande 
hoofdstukken. 
Eerder hebben we geconstateerd dat ambitie zich profileert in verschillende richtingen. Zo 
onderscheiden	we	binnen	het	werkdomein	de	mate	van	algemene	carrièreambitie,	de	mate	van	
carrièreambitie	afgezet	tegen	het	privé-leven	en	bestaat	er	een	onderscheid	tussen	intrinsieke	en	
extrinsieke ambitie. Om te bepalen in hoeverre het verschil in werkuren tussen mannen en vrouwen 
wordt verklaard door hun ambities, onderzoeken we de relatie tussen elk van deze ambitierichtingen en 
de omvang van de baan.
Algemene	carrièreambitie
In het voorgaande hoofdstuk werd duidelijk dat er geen verband is tussen sekse en de mate van 
algemene	carrièreambitie.	Wanneer	ambities	niet	ten	koste	gaan	van	het	privé-leven,	blijken	mannen	en	
vrouwen nagenoeg even ambitieus. 
Feitelijk staat hiermee al vast dat het geconstateerde 
verschil in aantal werkuren tussen mannen en vrouwen 
geen verband houdt met de mate van hun ambities op 
het werk. Mannen en vrouwen verschillen immers niet of 
nauwelijks in hun ambitieniveau, zodat dit geen verklaring 
kan vormen voor verschillen in omvang van de baan. Nadere analyse bevestigt deze conclusie: er is 
geen sprake van samenhang tussen werktijden van mannen en vrouwen en de mate van hun ambities 
op de werkvloer1. Er kan, kortom, dan ook niet worden gesteld dat vrouwen vaker in deeltijd werken 
dan mannen omdat zij nu eenmaal minder ambities hebben als het om hun werk gaat.
Carrièreambitie	ten	opzichte	van	privé	
Hoewel mannen en vrouwen in aanleg niet van elkaar verschillen in de mate van hun ambitie op het 
werk, zagen we eerder dat zich wel verschillen tussen de seksen aftekenen wanneer ambities op het 
werk ten koste gaan het privé­leven. Indien werkambities interfereren met privé, nemen de ambities van 
zowel mannen als vrouwen aanzienlijk af. Dit geldt voor vrouwen echter sterker dan voor mannen. In dit 
geval vervlakt het eerder gevonden evenwicht tussen de seksen: vrouwen stellen het niveau van hun 
werkambities sterker bij dan mannen wanneer werk en privé met elkaar overlappen en hebben in deze 
situatie daardoor minder ambitie dan mannen.   
Waar	de	mate	van	algemene	carrièreambitie	geen	verklaring	vormt	voor	het	verschil	in	werkuren	tussen	
mannen	en	vrouwen,	geldt	dit	dus	mogelijk	wel	voor	de	mate	van	carrièreambitie	ten	opzichte	van	 
privé. Om dit te toetsen, is een mediatiemodel ontwikkeld, waarmee is onderzocht of er een relatie 
bestaat	tussen	sekse,	mate	van	carrièreambitie	ten	opzichte	van	privé,	en	werktijden	van	mannen	en	
vrouwen. Daarnaast biedt dit model inzicht in de sterkte van een eventueel verband: in welke mate 
verklaren	verschillen	in	carrièreambitie	ten	opzichte	van	privé	de	verschillen	in	werktijden	van	mannen	en	
vrouwen?
Figuur 6.1  Mediatiemodel
Bron: Research voor Beleid
Het is niet zo dat vrouwen vaker in 





Uit de analyse blijkt dat er sprake is van een verband tussen sekse en aantal werkuren: vrouwen werken 
minder uren per werk dan mannen. Daarnaast blijkt dat dit verband voor een deel wordt veroorzaakt 
door	een	verschil	in	de	mate	van	carrièreambitie	ten	opzichte	van	privé.	
Wanneer we echter kijken naar de sterkte van dit 
verband, blijkt dat het effect zeer beperkt is: minder dan 
1% van het gevonden verband tussen sekse en aantal 
werkuren wordt veroorzaakt door de mate van 
carrièreambitie	ten	opzichte	van	privé.	Hoewel	er	dus	
weliswaar sprake is van een verband, is het 
daadwerkelijke effect zo klein dat dit op zichzelf geen overtuigende verklaring biedt voor het feit dat 
vrouwen minder werken dan mannen. Het feit dat vrouwen sterker dan mannen geneigd zijn het niveau 
van hun ambities op het werk bij te stellen wanneer het privé­leven in het gedrang dreigt te komen, 
heeft dan ook nagenoeg geen verklarende waarde voor het verschil in werktijden tussen mannen en 
vrouwen.
Intrinsieke en extrinsieke ambitie
Daarnaast is het interessant te onderzoeken in hoeverre het type ambitie van mannen en vrouwen 
verband houdt met verschillen in omvang van de baan. Eerder bleek immers dat vrouwen sterker 
intrinsiek georiënteerd zijn dan mannen, en dat vrouwen bovendien een sterkere mate van intrinsieke 
ambitie laten zien. Mannen blijken daarentegen extrinsiek ambitieuzer zijn dan vrouwen.
Met dit doel is de relatie tussen sekse, aantal werkuren en mate van intrinsieke en extrinsieke ambitie getoetst.
Figuur 6.2 Mediatiemodellen intrinsieke en extrinsieke ambitie
Bron: Research voor Beleid
Uit de analyse blijkt dat het verschil in aantal werkuren tussen mannen en vrouwen deels wordt verklaard 
door de mate van extrinsieke en intrinsieke ambitie. Het verschil in werkuren tussen mannen en vrouwen 
hangt dus voor een deel samen met een verschil in intrinsieke en extrinsieke ambitie.
Nadere analyse wijst echter uit dat dit effect in beide gevallen zeer beperkt is. Als het gaat om 
extrinsieke ambitie, wordt slechts 0,025% van de variantie in werkuren tussen mannen en vrouwen 
verklaard door verschillen in de mate van extrinsieke ambitie. De verklarende waarde van de mate van 
intrinsieke ambitie is zelfs nog kleiner. Hieruit volgt dat ook verschillen in de richting van ambitie tussen 
mannen en vrouwen geen overtuigende verklaring vormen 
voor het verschil in werkuren. 
Al met al moet dus geconcludeerd worden dat verschillen in 
omvang van de baan tussen mannen en vrouwen niet of 
nauwelijks verklaard kunnen worden door verschillen in 
ambities op het werk. Zowel waar het gaat om de mate van 
ambitie als waar het gaat om het type van ambitie, geldt dat er geen of slechts een beperkt verband is 
met de relatie tussen sekse en werkuren.
Verschil	in	carrièreambitie	ten	opzichte	
van privé vormt geen overtuigende 
verklaring voor het verschil in werkuren 
tussen mannen en vrouwen.  
Ook verschillen in de richting van 
ambities vormen geen verklaring 
voor het verschil in werkuren tussen 
mannen en vrouwen.
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6.2 Ambitie en werkuren
Verschillen in werkuren tussen mannen en vrouwen kunnen dus niet overtuigend verklaard worden door 
ambitie. Dit betekent echter niet per definitie dat ambitie in het geheel geen invloed heeft op het aantal 
uren dat men werkt. 
Uit	de	analyses	blijkt	dat	de	mate	van	carrièreambitie	samenhang	vertoont	met	het	aantal	werkuren.	Dit	
geldt	zowel	voor	de	mate	van	carrièreambitie	in	het	algemeen,	als	voor	de	mate	van	carrièreambitie	
wanneer deze wordt afgezet tegen het privé­leven. Ook de richting van de ambitie op de werkvloer 
speelt hierbij een rol: zowel de mate van extrinsieke ambitie als de mate van intrinsieke ambitie houden 
verband met het aantal werkuren. 
Wanneer we echter kijken naar de sterkte van de gevonden verbanden, moet ook hier worden 
geconcludeerd dat het effect in alle gevallen steeds zeer beperkt is. De verschillende vormen van 
ambitie verklaren samen slechts 0,5% van de totale variantie in aantal werkuren. Dit houdt in dat de 
verklarende waarde van ambitie op het aantal werkuren zeer beperkt is. 
In het algemeen geldt daarom dat het ambitieniveau van 
mensen niet per definitie tot uiting komt in het aantal uren 
dat men werkt. De omvang van de baan zegt dus weinig 
over de ambities die iemand heeft binnen het werkdomein: 
iemand met een fulltime baan is niet per definitie veel 
ambitieuzer dan iemand die parttime werkt.  
6.3 Invloedsfactoren en werkuren
Eerder hebben we naast ambitie verschillende andere invloedsfactoren onderscheiden die mogelijk 
van invloed zijn op het aantal uren dat iemand werkt. Het gaat hierbij om individuele kenmerken, 
huishoudfactoren en factoren in de werkomgeving. In deze paragraaf onderzoeken we de invloed van 
deze invloedsfactoren. 
Uit een analyse van de gezamenlijke invloed van deze factoren blijkt dat de invloedsfactoren samen in 
totaal 38% van alle variantie in aantal werkuren verklaren. Dit houdt in dat de invloedsfactoren 
gezamenlijk een redelijk grote verklarende waarde hebben voor verschillen in aantal werkuren. Het 
sterkste verband is dat tussen sekse en aantal werkuren. Mannen werken gemiddeld meer uren dan 
vrouwen. Een tweede factor dat van belang is, is het aantal uur dat besteed wordt aan de zorg voor het 
huishouden en de kinderen,
Opvallend genoeg blijkt ook inkomen1 een factor die van invloed is op de baanomvang. Het verband 
tussen inkomen en aantal gewerkte uren is negatief. Hoe hoger het uurloon hoe minder uren men werkt. 
Tenslotte zijn ook de aanwezigheid van thuiswonende kinderen en het functieniveau van invloed op de 
baanomvang. In nadere analyse is de interactie tussen deze factoren en sekse op het aantal werkuren 
onderzocht. We bespreken de resultaten hieronder.
Zorg voor het huishouden en zorg voor kinderen
Na sekse is het sterkste verband te vinden tussen het aantal uur in de week dat men besteedt aan het 
huishouden en de zorg voor de kinderen en het aantal feitelijke werkuren per week. In figuur 6.3 is 
weergegeven hoeveel uur mannen en vrouwen in de verschillende leeftijdscategorieën per week 
besteden aan de zorg voor het huishouden en de kinderen. Het verband tussen de omvang van de baan 
en het aantal uur dat er aan zorg voor het huishouden en de kinderen wordt besteed is te zien door de 
figuren 6.3 en 6.4 naast elkaar te leggen. 
Vrouwen tussen de 36 en 45 jaar investeren, vergeleken met andere leeftijdsgroepen, veel tijd in de zorg 
voor huishouden en kinderen. Gemiddeld besteden zij zeker 5 uur per week meer aan deze taken dan 
vrouwen uit andere leeftijdscategorieën. Dat deze tijd ten koste gaat van arbeidsuren, is te zien in figuur 
6.4. Uit een vergelijking van deze figuren blijkt dit duidelijk: op het moment dat de geïnvesteerde tijd in 
zorg voor het huishouden toeneemt, neemt de omvang van de baan af met ongeveer even veel uren.
Het aantal uur dat iemand werkt zegt 
weinig over zijn of haar ambities. Een 
hoog ambitieniveau leidt niet per 
definitie tot meer uren werk.     
1 Om de invloed van het inkomen te bepalen is per persoon een uurloon bepaald.
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Figuur 6.3  Aantal uur besteed aan zorg voor huishouden en kinderen  
naar leeftijdscategorie en geslacht
Leeftijd
De richting van het verband tussen leeftijd en aantal werkuren dat in de analyse is gevonden is negatief: 
het gemiddeld aantal werkuren daalt naarmate de leeftijd hoger is. 
Figuur 6.4 laat zien dat dit voor mannen inderdaad grotendeels opgaat. Met uitzondering van de 
leeftijdscategorie 15­25 jaar – waarin mensen vaak (ook) nog naar school gaan of studeren – neemt het 
aantal gewerkte uren voor mannen met elke hogere leeftijdscategorie af.
Figuur 6.4 Werkuren per week naar leeftijdscategorie en geslacht
Bron: Research voor Beleid
Opvallend is dat deze neergaande lijn voor vrouwen een knik vertoont in de leeftijdscategorie 36­45 jaar. 
Vrouwen van deze leeftijd werken gemiddeld minder uren per week dan de groep vrouwen van 46­55 
jaar. Dit heeft waarschijnlijk te maken met het eerder genoemde ‘spitsuur van het leven’, waarin een groot 
deel van deze groep vrouwen naast het werk belast is met de zorg voor (jonge) kinderen. Zij lijken 
houden hierdoor minder tijd over te houden om aan werk te besteden, zie ook figuur 6.3.
Uurloon
Uit de analyses komt naar voren dat ook tussen uurloon en baanomvang een verband bestaat. Ook hier 
is de richting negatief: wanneer het uurloon hoger is, werken met name vrouwen minder uren per week. 
Nadere analyse wijst uit dat dit effect vooral optreedt bij de hoogste inkomensklasse: vooral de 
vrouwen die een hoog uurloon hebben, werken minder uur per week. Figuur 6.5 laat het verband zien.
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Figuur 6.5  Gewerkte uren naar uurloon
Thuiswonende kinderen
Nadere analyse wijst uit dat er sprake is van interactie tussen geslacht en de aanwezigheid van 
thuiswonende kinderen als het gaat om het aantal werkuren. Dit houdt in dat de aanwezigheid van 
thuiswonende kinderen voor mannen een ander effect heeft op het aantal uren dat zij werken dan voor 
vrouwen. 
Figuur 6.6 laat zien dat de richting van dit effect voor mannen en vrouwen niet alleen anders, maar zelfs 
tegengesteld is. Waar mannen met thuiswonende kinderen meer werken dan mannen zonder 
thuiswonende kinderen, is dit voor vrouwen andersom: vrouwen met thuiswonende kinderen werken 
minder dan vrouwen zonder thuiswonende kinderen.
Figuur 6.6   Interactie tussen geslacht en de aanwezigheid van thuiswonende kinderen op werkuren
Bron: Research voor Beleid
Mogelijk speelt hierbij het traditionele kostwinnersmodel een rol, waarbij mannen verantwoordelijk zijn voor 
het inkomen – en daardoor dus een gelijk of groter aantal uren moeten werken wanneer er kinderen komen – 
en de zorg voor de kinderen voor rekening van de vrouw komt – die daardoor minder tijd aan werk kan 
besteden. 
Antwoorden van respondenten op vragen over rolopvattingen van mannen en vrouwen wijzen erop dat dit 
inderdaad mee zou kunnen spelen. Ruim 41% van de mannen geeft aan zich te kunnen vinden in de stelling 
dat een vrouw geschikter is om kleine kinderen op te voeden dan een man. Onder vrouwen ligt dit 
percentage beduidend lager, maar nog altijd is bijna een kwart van de vrouwen het hier (helemaal) mee eens. 
Slechts een derde van de mannen en vrouwen is het bovendien eens met de stelling dat mannen minder 
zouden moeten gaan werken na de geboorte van de kinderen. 
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Leidinggevende functie
De analyse laat daarnaast een verband zien tussen het al dan niet hebben van een leidinggevende functie 
en het aantal uren dat men werkt. Leidinggeven blijkt een voorspeller voor een groter aantal feitelijk 
gewerkte uren per week. 
Voor vrouwen geldt dit sterker dan voor mannen. Figuur 6.7 illustreert dat het verschil in aantal werkuren 
tussen mannen en vrouwen in een leidinggevende functie kleiner is dan dat tussen mannen en vrouwen in 
een niet­leidinggevende functie. Het aantal gewerkte uren neemt onder vrouwen dus sterker toe dan 
onder mannen wanneer zij een leidinggevende functie bekleden.
Figuur 6.7 Werkuren per functieniveau naar geslacht
Bron: Research voor Beleid
6.4 Conclusie
In dit hoofdstuk stond de relatie tussen ambitie en het aantal werkuren centraal. Wat zegt het aantal uren dat iemand 
werkt over zijn of haar ambities? Is het zo dat de meest ambitieuze mensen de meeste uren werken? In hoeverre 
kan het verschil in werkuren tussen mannen en vrouwen verklaard worden vanuit een verschil in ambitie? 
De onderzoeksresultaten laten zien dat het aantal uren dat respondenten werken slechts in beperkte mate bepaald 
wordt	door	ambitie.	De	mate	van	algemene	carrièreambitie,	de	mate	van	carrièreambitie	wanneer	deze	wordt	
afgezet tegen het privé­leven en de mate van intrinsieke en extrinsieke ambitie vormen geen van allen belangrijke 
voorspellers voor het aantal uren dat iemand werkt. 
Dit houdt in dat het ambitieniveau van mensen niet per definitie tot uiting komt in het aantal uren dat men werkt. De 
omvang van de baan zegt hiermee weinig over de ambities die iemand heeft: mensen met een kleine baan zijn 
niet per definitie (veel) minder ambitieus dan mensen die wekelijks veel uren werken. 
We verwachtten dat ambitieuze mensen meer uren werken dan minder ambitieuze mensen.
Deze verwachting kan niet met de onderzoeksresultaten worden gestaafd. Het verschil in werkuren tussen mannen 
en vrouwen is niet overtuigend te verklaren vanuit een verschil in ambitie. Zowel waar het gaat om de mate van 
ambitie als waar het het type ambitie betreft, geldt dat er geen of slechts een beperkt verband is met de relatie 
tussen sekse en werkuren. 
Dat vrouwen vaker in deeltijd werken dan mannen, getuigt dus niet per definitie van een gebrek aan ambitie. 
Eerder zagen we al dat vrouwen niet voor mannen onderdoen als het gaat om de ambities die ze hebben. 
Bovendien blijkt nu dat ambities van mannen en vrouwen geen overtuigende verklaring vormen voor het verschil 
in werkuren tussen de seksen.
Uit de analyse blijkt dat andere factoren dan ambitie een veel sterkere invloed hebben op het aantal uren dat 
mannen en vrouwen werken. De verwachting dat er factoren zijn met een directe invloed op de omvang van de 
baan blijkt dus te kloppen. Sekse blijkt de belangrijkste voorspeller te zijn voor het aantal uur dat er gewerkt wordt. 
Daarnaast zijn er factoren die een negatief effect uitoefenen op de omvang van de baan, zoals de aanwezigheid 
van kinderen en het aantal uur dat besteed wordt aan het huishouden en de zorg voor kinderen een rol. Dit geldt 
ook voor het gemiddelde uurloon: hoe meer inkomen, hoe minder men werkt. Tussen het functieniveau en de 
omvang van de baan blijkt juist een positief verband te bestaan:hoe hoger de functie, hoe meer uren men werkt.
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7 DeeltijdPlus: hoe werkt het voor vrouwen?
7.1 Vrouwen, deeltijdwerk en ambities
Vrouwen en deeltijdwerk: een veelvoorkomend en vanzelfsprekend verschijnsel in onze samenleving. 
Het merendeel van de werkende vrouwen in Nederland heeft een deeltijdbaan van minder dan 30 uur 
per week (Merens en Hermans, 2009). In een omgeving waarin ambitie wordt geassocieerd met werk en 
carrière,	leidt	dit	vaak	tot	de	gedachte	dat	vrouwen	minder	ambitieus	zijn	dan	mannen.	
Dit onderzoek laat zien dat deze veronderstelling niet terecht is. Vrouwen die in deeltijd werken zijn niet 
per definitie minder ambitieus dan mannen (of vrouwen) die meer uur per week werken. Deeltijdwerk 
getuigt niet per definitie van een gebrek aan ambitie. Bovendien blijkt dat vrouwen niet minder 
ambitieus zijn dan mannen.  
Vrouwen en ambities
Het onderzoek laat zien dat mannen en vrouwen niet verschillen in de mate van hun ambities op de 
werkvloer. Vrouwen zijn in aanleg even ambitieus in hun werk als mannen. Ook verschillen mannen en 
vrouwen niet in de inhoud van hun belangrijkste ambities. Wel zien we dat vrouwen in hun ambities 
sterker dan mannen intrinsiek georiënteerd zijn: vrouwen zijn in hun werk meer gericht op horizontale 
groei en verdieping, en streven minder dan mannen naar verticale groei en externe profilering.  
Dit biedt een verklaring voor het traditionele beeld van de ambitieuze man tegenover de minder 
ambitieuze vrouw. Wanneer de gehanteerde definitie van ambitie – zoals in veel onderzoeken – alleen 
bestaat uit extrinsieke, op verticale groei en externe profilering gerichte elementen, lijken vrouwen 
minder ambitieus dan mannen. Mannen scoren gemiddeld hoger op alle elementen van extrinsieke 
ambitie. Anderzijds blijkt dat vrouwen juist hoger scoren op alle elementen van intrinsieke ambitie. 
Wanneer we ambitie daarom breed definiëren en hierin ook intrinsieke elementen betrekken, blijken 
vrouwen niet voor mannen onder te doen als het gaat om de mate van ambitie op de werkvloer.     
Het	evenwicht	tussen	de	seksen	vervalt	echter	wanneer	carrièreambities	worden	afgezet	tegen	het	





Bovenstaande verschillen in ambitie tussen mannen en vrouwen vormen echter geen verklaring voor het 
feit dat vrouwen gemiddeld minder uur werken dan mannen. Uit dit onderzoek blijkt dat ambitie in het 
algemeen geen sterke voorspeller is van het aantal uren dat iemand werkt. Het verband tussen ambitie 
en aantal werkuren is zeer beperkt: het ambitieniveau van mensen komt maar voor een zeer klein deel 
tot uiting in de omvang van de baan. 
Deeltijdwerk kan dan ook niet gelijk worden gesteld met een gebrek aan ambitie. Het is niet zo dat 
vrouwen vaker in deeltijd werken dan mannen omdat zij minder ambitie hebben als het om hun werk 
gaat. Naast het feit dat vrouwen in het algemeen niet voor mannen onderdoen als het gaat om de mate 
van	hun	carrièreambities,	blijkt	dat	ambitie	geen	substantiële	invloed	heeft	op	het	aantal	werkuren	van	
mannen en vrouwen.
7.2 Hoe werkt het voor vrouwen?
Als het gaat om vrouwen en deeltijdwerk, moet daarom worden 
geconcludeerd dat ambitie niet de sleutel vormt tot uitbreiding van 
het aantal uren dat vrouwen werken. De ambities van vrouwen 
verklaren slechts voor een zeer beperkt deel de omvang van hun 
baan. Het aanspreken van werknemers op hun ambities om ze te 
stimuleren hun werkuren uit te breiden zal bij vrouwen dan ook evenveel effect sorteren als bij mannen.
Niettemin blijkt uit het onderzoek dat vrouwen gemiddeld graag (iets) meer uren willen werken dan het 
aantal uur waarvoor zij een contract hebben. Dit geldt met name voor vrouwen met een (kleine) 
deeltijdbaan. Het ontbreekt vrouwen dus niet aan de wil om het aantal uur dat zij werken uit te breiden. 
Het is echter de vraag op welke manier deze vrouwen gestimuleerd kunnen worden de stap naar meer 
Ambitie is niet de sleutel om  
vrouwen te stimuleren meer 
uren te gaan werken.   
59
uren werk ook daadwerkelijk te zetten. Als ambitie hiertoe niet de sleutel vormt: welke invloedsfactoren 
spelen hierbij dan wel een rol?   
De onderzoeksresultaten bieden een eerste aanzet tot de beantwoording van deze vragen. In dit kader 
is nagegaan welke factoren een sterke mate van samenhang vertonen met aantal uur dat vrouwen 
werken. Door te onderzoeken welke invloedsfactoren een voorspellende waarde hebben voor het 
aantal uur dat vrouwen werken, kunnen aanknopingspunten geïdentificeerd worden om vrouwen te 
stimuleren hun werkuren uit te breiden. 
Zorg voor het huishouden
Uit analyse volgt dat met name het aantal uur dat wordt besteed aan zorg voor het huishouden en zorg 
voor de kinderen een negatieve voorspellende waarde heeft voor het aantal gewerkte uren. De uren 
die vrouwen besteden aan zorg voor het huishouden en kinderen gaan ten koste van arbeidsuren: de 
vrouwen die gemiddeld het meeste zorguren maken werken gemiddeld minder betaalde uren. 
Inkomen
Ook blijkt dat een hoog gemiddeld uurloon leidt tot een lager aantal uren dat er betaald werk wordt 
verricht. Dit effect treedt met name op in de hoogste inkomenscategorie. Vrouwen met de hoogste 
inkomens werken gemiddeld de minste uren. Dit ondersteunt de conclusie dat een gebrek aan 
financiële noodzaak of financiële prikkels voor vrouwen een reden is niet meer uur te gaan werken. 
Thuiswonende kinderen
Ook de samenstelling van het huishouden vertoont een relatief sterke samenhang met het aantal uren 
dat vrouwen werken. Een belangrijk aspect hiervan is de aanwezigheid van thuiswonende kinderen. De 
relatie tussen de aanwezigheid van thuiswonende kinderen en de omvang van de baan is voor vrouwen 
negatief: zoals we al eerder zagen, werken vrouwen met thuiswonende kinderen gemiddeld minder uur 
per week dan vrouwen zonder thuiswonende kinderen. 
Om dit verschijnsel te verklaren, is vrouwen met schoolgaande kinderen gevraagd naar hun ervaringen 
met het regelen van kinderopvang. Een deel van deze vrouwen (16%) geeft aan dat het (zeer) moeilijk is 
na school opvang te regelen voor hun kinderen. Dit aantal neemt verder toe wanneer wordt gevraagd 
naar de mogelijkheden onverwachts opvang te organiseren, bijvoorbeeld in geval van oponthoud op 
het werk. In dit geval ondervindt bijna een kwart van de vrouwen met schoolgaande kinderen (zeer) 
veel problemen met het regelen van opvang. Mogelijk speelt dit mee bij de beslissing van vrouwen het 
aantal werkuren niet uit te breiden wanneer zij kinderen hebben. Eerder onderzoek bevestigt deze 
conclusie: inderdaad blijkt dat (gebrek aan) kinderopvang voor veel vrouwen een drempel vormt om 
de stap naar (meer) werk te zetten (o.a. Merens en Hermans, 2009; De Visser, Janssens en Engelen, 2009).  
Belangrijk zijn in dit verband echter ook de heersende traditionele rolopvattingen over de zorg voor de 
kinderen. We zagen al eerder dat een groot deel van zowel de mannen als vrouwen van mening is dat 
vrouwen geschikter zijn voor het opvoeden van kleine kinderen dan mannen. Slechts een minderheid 
van de mannen en vrouwen vindt bovendien dat mannen minder zouden moeten gaan werken 
wanneer er kinderen komen. Opvattingen als deze kunnen ertoe leiden dat de zorg voor kinderen 
sterker neerkomt op vrouwen dan op mannen. Omdat tijd en energie nu eenmaal beperkt zijn, betekent 
dit dat vrouwen met thuiswonende kinderen minder tijd en energie overhouden om te werken. Dit 
wordt weerspiegeld in het aantal werkuren van vrouwen met thuiswonende kinderen. 
Partner
Vrouwen met partner werken minder uur dan vrouwen zonder partner. De aanwezigheid van de partner 
heeft, kortom, een negatief effect op het aantal werkuren voor vrouwen. 
De onderzoeksresultaten geven geen aanleiding te veronderstellen dat vrouwen er door hun partner van 
worden weerhouden meer uur te werken. In tegendeel: vrouwen voelen zich door hun partner 
overwegend gestimuleerd en gesteund in hun werk. Bijna tweederde van de vrouwen geeft aan dat zij 
door de partner (zeer) veel gestimuleerd worden om hun doelen in het werk te bereiken. Bovendien 
praat 62% van de vrouwen (zeer) vaak met de partner over de doelen die zij in hun werk willen bereiken. 
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Mogelijk houdt de negatieve relatie tussen de aanwezigheid van een partner en het aantal werkuren 
van vrouwen verband met het feit dat de meerwaarde van het extra inkomen dat meer uren werken 
oplevert, deels wegvalt wanneer het huishoudinkomen wordt aangevuld met dat van de partner. 
Vrouwen kunnen het zich in deze situatie gemakkelijker veroorloven minder uur te werken. Eerder bleek 
al dat een gebrek aan financiële noodzaak en stimulans vrouwen ervan kan weerhouden de stap naar 
uitbreiding van het aantal werkuren te zetten. Opvallend is echter dat de aanwezigheid van een partner 
voor mannen géén reden is om het aantal werkuren te verminderen: voor mannen is de samenhang 
tussen de aanwezigheid van een partner en het aantal uren dat zij werken juist positief: mannen met 
partner werken meer uur dan mannen zonder partner. 
Een meer overtuigende verklaring voor de samenhang tussen de aanwezigheid van een partner en het 
verminderde aantal werkuren van vrouwen vinden we in het feit dat de verdeling van huishoudelijke en 
zorgtaken niet altijd even evenwichtig over beide partners verdeeld is. Bijna de helft van de vrouwen 
geeft aan veel meer tijd te besteden aan het huishouden en de zorg voor kinderen dan de partner. Nog 
eens 20,8% doet bovendien iets meer dan de partner. Opvallend is dat het merendeel van de 
respondenten aangeeft deze taakverdeling tussen beide partners rechtvaardig te vinden. Dit geldt 
zowel voor mannen als vrouwen.  Bovendien valt op dat slechts een minderheid van de mannen en 
vrouwen van mening is dat het huishoudelijke werk evenredig verdeeld zou moeten zijn over beide 
partners. Blijkbaar vindt het merendeel van de mannelijke en vrouwelijke deelnemers dat huishoudelijk 
werk vooral voor rekening van de vrouw dient te komen.
Dit biedt een verklaring voor het tegengestelde effect dat de aanwezigheid van een partner heeft op 
mannen en vrouwen. Mannen houden dankzij hun partner immers vaak meer tijd en energie over voor 
hun werk, omdat de partner vaak het grootste deel van het huishouden en de zorg voor kinderen voor 
zijn of haar rekening neemt. Vrouwen met partner moeten hun tijd daarentegen vaker verdelen tussen 
werk, zorgtaken, huishouden en hobby’s. 
Dit verklaart op zichzelf nog niet waarom vrouwen met partner minder uur werken dan vrouwen zonder 
partner. Ook vrouwen zonder partner hebben immers de verantwoordelijkheid voor huishoudelijke en 
soms ook zorgtaken. Wanneer we echter kijken naar het aantal uur dat vrouwen met partner en zonder 
partner gemiddeld aan huishoudelijke en zorgtaken besteden, zien we dat vrouwen zonder partner hier 
slechts 12 uur per week aan kwijt zijn, terwijl dit voor vrouwen met partner met 21 uur per week bijna het 
dubbele is. Vrouwen zonder partner houden hierdoor dus aanzienlijk meer tijd over. Tijd die zij, in plaats 
van aan het draaiende houden van het huishouden, aan werk kunnen besteden.
7.2.1 Vrouwen naar deeltijdplus? 
Uit bovenstaande volgt dat de onevenwichtige verdeling van taken in de privé­sfeer tussen mannen en 
vrouwen een mogelijke verklaring vormt voor het feit dat vrouwen vaker dan mannen in deeltijd 
werken. Eerder onderzoek bevestigt deze conclusie (o.a. Merens en Hermans, 2009 en De Visser, 
Janssens en Engelen, 2009). Vrouwen besteden meer tijd aan zorgtaken en andere taken in het 
huishouden dan mannen en houden daardoor minder tijd over om aan betaalde arbeid te besteden. 
Het gevolg is dat vrouwen er vaker voor kiezen in deeltijd te werken, zeker wanneer zij een partner en 
kinderen hebben. Wanneer de partner dan bovendien voltijds werkt of een grote deeltijdbaan heeft, is 
de financiële noodzaak voor vrouwen om meer uur te gaan werken beperkt. Daarbij ontbreken vanuit 
het systeem vaak de financiële prikkels die meer uur werk stimuleren. Ook problemen bij het regelen 
van kinderopvang vormt voor vrouwen – die overwegend zwaarder belast zijn met de zorg voor 
kinderen dan hun partner – een drempel om het aantal werkuren uit te breiden. 
De stap naar deeltijdplus vraagt er daarom om dat deze cirkel 
doorbroken wordt. Vrouwen willen graag meer uren werken, 
maar de verantwoordelijkheden die zij dragen in de zorg voor 
huishouden en kinderen vormen een drempel om een uitbreiding 
van baanomvang te realiseren. Het evenwichtiger verdelen van 
deze verantwoordelijkheden tussen beide partners, of het 
uitbesteden van deze verantwoordelijkheden aan derden is dan ook een eerste stap onderweg naar 
uitbreiding van het aantal werkuren door vrouwen. Zo’n evenwichtige verdeling is te realiseren door 
gunstige randvoorwaarden voor uitbreiding van het aantal werkuren te scheppen. Door voldoende 
financiële prikkels in het systeem in te bouwen en de toegevoegde waarde van het extra inkomen dat 
De stap naar deeltijdplus vraagt  




vrouwen met een grote deeltijdbaan inbrengen te optimaliseren, wordt een belangrijke drempel voor 
vrouwen om het aantal werkuren uit te breiden weggenomen. Ook flexibel inzetbare kinderopvang die 
aansluit op de werktijden van vrouwen, vormt een belangrijke conditie waaronder vrouwen meer uren 
kunnen en willen gaan werken. 
De stap naar een evenwichtiger verdeling van taken vraagt echter tevens om een cultuuromslag: 
traditionele rolopvattingen – zoals dat vrouwen beter geschikt zijn om voor de kinderen te zorgen en 
dat huishoudelijk werk vooral voor rekening van de vrouw dient te komen – dragen voor een belangrijk 
deel bij aan een onevenwichtige taakverdeling tussen de seksen en daarmee aan het voortbestaan van 
de huidige status quo. Zolang traditionele rolopvattingen over de taken van mannen en vrouwen breed 
gedragen blijven in de samenleving, zal de stap naar deeltijdplus moeilijk te verwezenlijken zijn.
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Bijlage II  Beschrijving analyses
Hoofdstuk 4
Intrinsieke en extrinsieke ambitie (4.2.2)
Om te toetsen of mensen meer intrinsiek of extrinsiek georiënteerd zijn, is aan de respondenten 
gevraagd	de	verschillende	carrièreambities	te	ordenen	op	volgorde	van	belangrijkheid.	Op	basis	
hiervan is een polariteit opgesteld met intrinsieke ambitie aan het ene uiterste en extrinsieke ambitie 
aan het andere uiterste. Voor iedere respondent is berekend op welke plaats op deze pool zij zich 
bevinden. Wanneer de top­3 bestaat uit extrinsieke items is een score maximaal extrinsiek. Wanneer één 
van de drie items in de top­3 een intrinsieke motivator is, beweegt de score meer naar het midden van 
de pool. Drie intrinsieke items in de top­3 resulteert dan in een maximaal intrinsieke score.
Invloedsfactoren (4.3)
Om te onderzoeken of de onderscheiden invloedsfactoren van invloed zijn op het type ambitie op 
het werk, zijn variantie analyses (ANOVA) uitgevoerd. Hierbij zijn voor elke invloedsfactor verschillende 
categorieën onderscheiden en is onderzocht of er significante verschillen tussen de verschillende 
categorieën zijn voor wat betreft het belang dat gehecht wordt aan extrinsieke doelen afgezet tegen 
het belang gehecht aan intrinsieke doelen. 
Hoofdstuk 5
Het effect van invloedsfactoren (5.5)
De	samenhang	tussen	de	mate	van	carrièreambitie	en	de	verschillende	invloedsfactoren	is	onderzocht	
in een regressiemodel.
De factoren die in het regressiemodel zijn meegenomen zijn: 
•	 	Individuele	kenmerken:	sekse,	opleiding,	leeftijd,	inkomen.	
•	 	Huishoudfactoren:	partner,	thuiswonende	kinderen,	aantal	uren	huishoudelijke	taken,	stimuleren	
familie, stimuleren vrienden. 
•	 	Werkomgeving:		sector,	leidinggevende	functie,	mogelijkheden	om	flexibel	begin-	en	eindtijden	
in te delen, mogelijkheden om werkweek flexibel in te delen, stimuleren collega’s, turnover, thuis 
willen werken, feitelijk thuiswerken, initiatief nemen tot loopbaangesprek, steun leidinggevende 
voor	carrière,	steun	leidinggevende	balans	werk	privé.
Hoofdstuk 6
Ambitie en werkuren (6.2)
De invloed van ambitie op het aantal werkuren is getoetst in een multivariaat regressiemodel. Met 
deze methode is het mogelijk om het aantal uren dat men werkt te voorspellen uit een combinatie van 
factoren. We vinden dan informatie over:
1  de mate waarin het aantal werkuren te verklaren is uit deze combinatie van factoren (de 
verklaarde variante).
2  de unieke bijdrage van elke factor: wat heeft één unieke factor gemeenschappelijk met het 
aantal werkuren, dat niet te herleiden is tot de andere factoren?




functie, op zoek zijn naar een andere baan,mogelijkheid tot flexibel werken, mogelijkheid tot 
thuiswerken,	feitelijk	thuiswerken,	de	ervaren	steun	van	vrienden	voor	de	carrière,	ervaren	steun	
van	familie	voor	de	carrière,	ervaren	steun	van	de	leidinggevende	voor	de	carrière,	ervaren	
steun van leidinggevende voor de werk­privé balans. 
•	 	Ambitie:	mate	van	carrièreambitie,	mate	van	carrièreambitie	afgezet	tegen	privé,	mate	van	
intrinsieke ambitie, mate van extrinsieke ambitie. 
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Invloedsfactoren en werkuren (6.3)
In een regressiemodel is onderzocht in welke mate het aantal uren dat respondenten werken 
samenhang vertoont met de verschillende onderscheiden invloedsfactoren.
Hierbij zijn de volgende factoren meegenomen:
•	 	Individuele	kenmerken:	sekse,	opleiding,	leeftijd,	inkomen	per	uur.	
•	 	Huishoudfactoren:	partner,	thuiswonende	kinderen,	aantal	uren	huishoudelijke	taken,	omgeving	
familie, omgeving vrienden. 
•	 	Werkomgeving:	sector,	leidinggevende	functie,	heb	je	de	mogelijkheid	om	flexibel	begin-	en	
eindtijden in te delen, heb je de mogelijkheid werkweek flexibel in te delen, omgeving collega’s, 
turnover, thuis willen werken, feitelijk thuiswerken, initiatief nemen tot loopbaangesprek, steun 
leidinggevende werk, steun leidinggevende balans werk privé.
Met behulp van variantie­analyses (ANOVA) is vervolgens de interactie tussen deze factoren en sekse 
op het aantal werkuren inzichtelijk gemaakt.
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Bijlage III  Bestandsbeschrijving respondenten
B.1 Omvang en karakteristieken van de steekproef
Bij het trekken van een steekproef is gebruik gemaakt van een internetpanel, Panelclix. 
PanelClix is een veldwerkspecialist voor online onderzoek en is uitsluitend actief in Nederland. Sinds 
1999 beheert PanelClix het grootste, meest diverse online panel van Nederland. Bij Panelclix kunnen 
mensen zich opgeven om deel te nemen aan marktonderzoeken om op deze manier hun mening te 
geven over allerlei zaken. Zo is een panel ontstaan waarvan onderzoeksbureaus gebruik kunnen maken 
voor het verrichten van online onderzoek. Het panel bestaat uit mensen die zich hiervoor vrijwillig 
hebben aangemeld. Momenteel bestaat het panel van Panelclix uit 250.000 actieve leden, verdeeld over 
alle opleidingstypen, leeftijden en regio’s. 
Aangezien een groot aantal kenmerken van de panelleden van Panelclix bekend is, kan de doelgroep 
gericht benaderd worden. In dit onderzoek is gestratificeerd naar vier kenmerken: aantal uren werk, 
sekse, leeftijd en opleidingsniveau. 
Wanneer geen stratificatie was toegepast en de respondenten aselect benaderd waren, hadden niet in 
alle categorieën voldoende personen gezeten om statistisch betrouwbare uitspraken te kunnen doen. 
Bij aselecte steekproeftrekking zou je bijvoorbeeld vrijwel geen werkzame vrouw tussen de 60 en 65 
vinden omdat er in heel Nederland maar 66.000 vrouwen tot deze categorie behoren. 
De onderzoeksresultaten zijn niet teruggewogen naar de totale Nederlandse populatie werknemers.
B.2 Bestandsbeschrijving respondenten
De steekproef bestaat uit 7066 personen. In deze paragraaf bespreken we een aantal relevante 
kenmerken van de respondenten.
Persoonsfactoren
De helft van de respondenten bestaat uit mannen de andere helft uit vrouwen. De gemiddelde leeftijd is 
37,3 jaar. Van alle respondenten was 32,7% lager opgeleid (geen onderwijs, lager­ of basisonderwijs, 
VMBO/LBO of MAVO), 33,2% was gemiddeld opgeleid (MBO, HAVO of VWO) en 34% was hoger 
opgeleid (HBO of WO). De mannelijke en vrouwelijke respondenten verschillen niet in leeftijd en 
opleidingsniveau. Dit is logische omdat het om een gestratificeerde steekroef gaat. Veruit het grootste 
deel van de respondenten (96%) is geboren in Nederland. 
Huishoudfactoren
Gezinssamenstelling 
De meeste respondenten wonen samen met hun partner dan wel met (36%) dan wel zonder kinderen 
(26%). De andere deelnemers zijn alleenstaand (19%), alleenstaand met kinderen (6%) of wonen bij hun 
ouder(s) in huis (14%).
Figuur B.1  Samenstelling huishoudens respondenten
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Kinderen
Van alle respondenten heeft 53% kinderen; van de groep respondenten met kinderen heeft 74% 
thuiswonende kinderen. De respondenten met kinderen hebben meestal één (40%) of twee kinderen 
(44%). Eén derde (30%) van de respondenten met kinderen onder de twaalf jaar maakt gebruik van 
formele	kinderopvang	(crèche,	gastoudergezin,	etc.).	Informele	kinderopvang	(opvang	door	ouders,	
familie en vrienden) wordt door 42% van de ouders met kinderen onder de twaalf jaar gebruikt. Door 
deze groep respondenten wordt wekelijks gemiddeld 2,5 dagen gebruik gemaakt van formele dan wel 
informele kinderopvang.
Van alle respondenten met kinderen onder de twaalf jaar vindt 13% vindt het wel eens (erg) moeilijk om 
na school opvang voor de kinderen te regelen. Voor de andere ouders onder onze deelnemers is dit 
geen probleem of het is niet wenselijk/noodzakelijk. Onverwachts opvang organiseren wordt als 
moeilijker gezien door de deelnemers met kinderen, 22% geeft aan dit (erg) moeilijk te vinden. Tussen 
mannen en vrouwen bestaat er geen verschil. 
Huishouden
Gemiddeld besteden de deelnemers 13,6 uur per week aan het huishouden. Vrouwen besteden 
significant meer uren in de week aan het huishouden dan mannen. De deelnemers lijken zich hier wel 
van bewust aangezien er evenveel deelnemers zijn die aangeven dat hun partner meer tijd aan het 
huishouden besteed als deelnemers die aangeven dat zij zelf meer tijd aan het huishouden besteden. 
Twee derde (64%) van de deelnemers vindt deze verdeling rechtvaardig, 27% vindt de verdeling niet 
rechtvaardig maar ook niet onrechtvaardig, de overige 9% vindt de verdeling (heel) onrechtvaardig.
Kenmerken partner
De partner van de deelnemer met een partner is in 35,8% van de gevallen laag opgeleid, 38% van de 
partners is gemiddeld opgeleid en 26,3% is hoog opgeleid. Bij 78% van de deelnemers met een partner 
heeft de partner een betaalde baan. De partner van de deelnemers werkt gemiddeld 32,3 uur volgens 
zijn contract. In de praktijk komt dit neer op gemiddeld 34,9 uur. 
Huishoudinkomen
Het gemiddelde inkomen van de huishoudens van de deelnemers ligt tussen de €2.500 en €3.000. De 
verdeling van het inkomen over de deelnemers is beschreven in onderstaande figuur.
Figuur B.2  Inkomsten van de huishoudens van de deelnemers.
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Sociale steun
Zoals te zien in de onderstaande figuren ervaren vrouwen iets meer sociale steun van hun omgeving 
dan mannen.
Figuur B.3  Ik praat met mijn partner over de doelen die ik in mijn werk nastreef.
Figuur B.4  Mijn partner stimuleert mij om mijn doelen in mijn werk te behalen.
Figuur B.5   Ik praat met familieleden (broers, zussen, (schoon)ouders, etc.)  
over de doelen die ik in mijn werk nastreef.
69
Figuur B.6 Mijn familieleden stimuleren mij om mijn doelen in mijn werk te bereiken.
Figuur B.7  Ik praat met vrienden over de doelen die ik in mijn werk nastreef.
Figuur B.8  Mijn vrienden stimuleren mij om mijn doelen in mijn werk te bereiken.
70
Figuur B.9  De mensen op mijn werk stimuleren mij om mijn doelen in mijn werk te bereiken.
Figuur B.10   Ik praat regelmatig met mensen op mijn werk over de doelen  
die ik in mijn werk nastreef. 
Werkgerelateerde factoren
Sector
De verdeling van deelnemers over de bedrijfssectoren is te zien in figuur B.11. De meeste deelnemers 
gaven aan werkzaam te zijn bij een bedrijf of instelling uit de sector zakelijke dienstverlening (19%), 
industrie (16%) of de sector handel (13%).
Figuur B.11  Verdeling van de deelnemers over de verschillende sectoren
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In figuur B.12 is te zien dat mannen zijn oververtegenwoordigd in de industrie, bouw en vervoer en 
communicatie. Vrouwen zijn oververtegenwoordigd in onderwijs/wetenschap en de gezondheidszorg. 
Figuur B.12  Verdeling van mannen en vrouwen over de verschillende sectoren.
Flexibele werken 
De helft van de deelnemers geeft aan de begin­ en eindtijden van het werk wel eens flexibel in te delen. 
Mannen (54%) delen de begin­ en eindtijden van het werk vaker flexibel in dan vrouwen (45%). Van de 
medewerkers die aangaven de begin­ en eindtijd niet flexibel in te delen zou 35,9% dit wel willen. Zoals 
te zien in figuur B.13, geldt dit zowel voor de mannelijke als voor de vrouwelijke deelnemers. 
Figuur B.13  Flexibel willen indelen van begin­ en eindtijden.
De deelnemers hebben minder ervaring met het flexibel indelen van de werkweek (bijvoorbeeld een 
gecomprimeerde werkweek van vier dagen van negen uur). Van alle deelnemers geeft 30% aan de 
werkweek wel eens flexibel in te delen. Van de deelnemers die dit niet doen zou 42,2% de werkweek 
wel eens flexibel willen indelen. Dit percentage verschilt voor mannen en vrouwen. Van de mannen geeft 
49,9% aan de werkweek wel eens flexibel te willen indelen terwijl 34,7% van de vrouwen dit aangeeft.
Voor 26% van alle deelnemers behoort thuiswerken tot de mogelijkheid. Van alle mannelijke deelnemers 
heeft 30,2% de mogelijkheid om thuis te werken. De mannelijke deelnemers die de mogelijkheid 
hebben om thuis te werken, werken gemiddeld 7,54 uur thuis. Van alle vrouwelijke deelnemers heeft 
21,8% de mogelijkheid thuis te werken, zij werken gemiddeld 8,49 uur thuis. 
Leidinggevende functie
Bijna dertig procent (27,9%) van alle deelnemers heeft een leidinggevende functie. Van de mannen heeft 
36,5% een leidinggevende functie. Van de vrouwen heeft 19,3% een leidinggevende functie.
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Intentie om van baan te veranderen
Van alle deelnemers geeft 28% aan de afgelopen zes maanden serieus gezocht te hebben 
naar een andere baan. Dit percentage is nagenoeg het zelfde voor mannen en vrouwen.
Het grootste verschil tussen mannen en vrouwen is dat mannen vaker zoeken naar een andere baan 
binnen de organisatie waar zij nu werkzaam zijn terwijl vrouwen vaker zoeken naar een baan buiten de 
organisatie waar zij nu werken, zie tabel B.1.
Tabel B.1  Percentage mannen en vrouwen op zoek naar een andere baan.
 Mannen % Vrouwen % Totaal %
Ja, binnen de organisatie 6,6% 4,9% 6%
Ja, buiten de organisatie 14,2% 16,5% 15%
Ja, zowel binnen als buiten de organisatie 8,1% 6,9% 7%
Nee 71,1% 71,6% 71%
Initiatief tot loopbaangesprek
Van alle deelnemers heeft 40% het afgelopen jaar geen enkele keer het initiatief genomen met de 
leidinggevende te praten over zijn/haar loopbaan. Dit percentage ligt voor vrouwen iets hoger (42,8%) 
en voor mannen iets lager (37,2%). 
Figuur B.14 Initiatief genomen tot loopbaangesprek?
Sociale steun
Onderstaande tabel geeft aan in welke mate de deelnemers zich gesteund voelen in hun 
carrièreambitie	door	hun	sociale	omgeving.	De	schaal	loopt	van	1-100.	Gemiddeld	geven	vrouwen	aan	
meer sociale steun te ontvangen dan mannen. 
Figuur B.15 Sociale steun ontvangen vanuit omgeving?
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Steun werkgever
De deelnemers gaven aan in welke mate zij zich gesteund voelen door de werkgever in het werk en in 
de combinatie tussen werk en privé. De verschillen tussen mannen en vrouwen zijn minimaal. Opvallend 
is wel dat leidinggevenden van vrouwen blijkbaar meer aandacht geven voor de combinatie van werk 
en privé.
Figuur B.16 Mate van steun van leidinggevende.
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Deel II 
De dynamiek van ambitie
Ambitie, deeltijdwerk en gender
Prof. Dr. Yvonne Benschop
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in de focusgroepen. 
Veel dank zijn we ook verschuldigd aan de leden van de onderzoeksgroep critical management  
studies en gender in organisaties van het Instituut voor Management Research van de Radboud  
Universiteit Nijmegen. Inge Bleijenbergh, Hans Doorewaard, Caroline Essers, Ine Gremmen, Claudia  
Gross en Hanneke Megens zijn betrokken geweest bij het opzetten en uitvoeren van de focusgroepen. 
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prettige samenwerking. 
Tot slot willen we ook de mensen van de Taskforce DeeltijdPlus, Suzan Aafjes, Désirée van Gorp,  
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De Taskforce DeeltijdPlus constateert dat de arbeidsdeelname van vrouwen omgeven is met vele 
culturele beelden en normen. Zo bestaat er in de Nederlandse samenleving een hardnekkig cultureel 
beeld dat vrouwen op de arbeidsmarkt minder ambitie ten toon spreiden dan mannen. Dit geldt vooral 
en in sterke mate voor vrouwen die in deeltijd werken ­ zo’n 75% van de werkende vrouwen werkt 1­34 
uur (SCP 2008). Het hoge aantal vrouwelijke deeltijders is uniek voor de situatie op de Nederlandse 
arbeidsmarkt; nergens ter wereld wordt zoveel in deeltijd gewerkt als hier. Hoewel ons land ook 
koploper is als het gaat om het aantal mannen dat in deeltijd werkt (circa 15% dat 12­34 uur werkt), zijn het 
vooral de vrouwen die massaal in deeltijd werken. Het aantal uren dat mensen werken krijgt 
verschillende betekenissen toegeschreven. In het maatschappelijk debat zijn sekse en aantal uren 






Hieruit blijkt dat deeltijdwerk gezien wordt als een diskwalificatie voor ambitie, en dat er ook een relatie 
wordt gelegd tussen ambitie en sekse, waardoor aan mannen meer ambitie wordt toegeschreven dan 
aan vrouwen. Dat komt vooral naar voren bij deeltijders; aan de ambitie van mannelijke deeltijders 
wordt getwijfeld, maar voor deeltijd werkende vrouwen lijkt het beeld helder: die worden als niet 
ambitieus gezien. Maar het is niet duidelijk waar de verwachting op gebaseerd is dat vrouwen die in 
deeltijd werken niet ambitieus zijn. Er bestaan namelijk wel veel beelden en verwachtingen van ambitie, 
maar de precieze betekenis die ambitie heeft voor vrouwen en mannen, voor deeltijders en voltijders 
en voor managers en medewerkers is nog maar zelden onderzocht. Wat verstaan mensen eigenlijk 
onder ambitie? Betekent ambitie voor deeltijders inderdaad iets anders dan voor voltijders? Zijn er wel 
verschillen tussen vrouwen en mannen als het gaat om ambities? En zien vrouwen en mannen die 
verschillen zelf, of zijn het hun leidinggevenden die dergelijke verschillen waarnemen? Hoe ligt het 
verband tussen ambities en het aantal uren dat vrouwen werken? In het onderzoek waar hier verslag van 
wordt gedaan draait het om de wijze waarop de centrale begrippen van deeltijdwerk, sekse en ambitie 
zich tot elkaar verhouden. Het gaat daarbij niet alleen om de wijze waarop vrouwen en mannen 
betekenis geven aan ambitie, maar ook om het begrip ambitie zelf. Waarom wordt ambitie als 
vanzelfsprekend aan mannen en mannelijkheid gekoppeld en is de combinatie van vrouwen/
vrouwelijkheid en ambitie niet even vanzelfsprekend? 
Om deze vragen te kunnen beantwoorden maken we gebruik van het begrip gender, dat verwijst naar 
het onderscheid dat steeds gemaakt wordt tussen vrouwen en mannen en tussen vrouwelijkheid en 
mannelijkheid, en dat beïnvloed wordt door machtsprocessen (Benschop 2007). In de context van werk 
en organisaties is gender een belangrijk begrip omdat ook daar voortdurend onderscheid wordt 
gemaakt tussen posities van vrouwen en mannen, tussen wat vrouwen horen te doen en wat mannen 
horen te doen, en tussen wat geldt als vrouwelijk en wat geldt als mannelijk. De macht van de 
vanzelfsprekendheid speelt hier een rol, omdat de posities van mannen, de ambities van mannen en de 
uren die mannen werken de norm zijn waaraan ook vrouwen worden afgemeten. Gender is dus bij 
uitstek geschikt om de ambities van werkende vrouwen en mannen te onderzoeken, omdat het de 
aandacht vestigt op de sterke culturele normen en beelden die te maken hebben met het onderscheid 
tussen vrouwelijkheid en mannelijkheid. 
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Het doel van het onderzoek is als volgt:
Inzicht te bieden in relaties tussen ambitie, deeltijdwerk en gender door te onderzoeken hoe  
betekenissen van ambitie verbonden worden aan het aantal uren dat mensen werken en aan  
betekenissen van gender in organisaties.
De vraagstelling van het onderzoek luidt:
Welke betekenissen heeft ambitie voor verschillende groepen en welke rol speelt gender in dat 
proces van betekenisgeving?
 
In het rapport dat volgt doen we verslag van dit onderzoek. Allereerst volgt in het  hoofdstuk hierna een 
korte uiteenzetting over het theoretisch kader dat in dit onderzoek is gebruikt, waarin vooral aandacht is 
voor de werking van gender in organisaties, de rol van beeldvorming en de verwachtingen ten aanzien 
van ambitie. In het derde hoofdstuk geven we een methodologische verantwoording van de wijze 
waarop het onderzoek is opgezet en uitgevoerd. Hoofdstuk vier bespreekt de resultaten voor zover die 
betrekking hebben op de betekenissen die respondenten geven aan ambitie. Dit hoofdstuk maakt 
duidelijk dat individuen een duidelijk andere betekenis geven aan hun eigen ambities dan ze doen aan 
de ambities van anderen. Hoofdstuk vijf gaat dieper in op de culturele normen over ambitie, die vooral 
gelden voor de ambities van anderen. In dat hoofdstuk komt naar voren dat de ambities van anderen 
vooral direct bruikbaar moeten zijn voor de organisatie, dat wil zeggen dat ambities moeten bijdragen 
aan het realiseren van de doelen van de organisatie. De culturele normen over ambitie maken dat 
ambitie vooral wordt toegeschreven aan een beperkte groep medewerkers: fulltimers, jonge mensen 
en mannen. Hoofdstuk zes bespreekt de invloeden die omgevingsfactoren hebben op ambities en laat 
zien dat vooral de steun van leidinggevenden van groot belang wordt gevonden voor het kunnen 
realiseren van ambities. Stereotype verwachtingen van leidinggevenden staan vooral de ambities van 





Gender is een complex wetenschappelijk begrip, waarover veel debat is. Onze benadering is 
geworteld in de sociaal­constructivistisch feministische theorie (Lorber 2005), waarin gender geen 
individuele eigenschap is van mensen, maar een sociale praktijk van betekenisgeving. Gender is dus 
iets wat mensen doen, niet iets wat mensen zijn of wat ze hebben. In de literatuur wordt ‘gender als 
sociale praktijk’ aangeduid met de term ‘doing gender’ (West & Zimmerman 1987). Het is van belang te 
benadrukken dat gender dus aanmerkelijk breder is dan de categorieën vrouw en man. Gender heeft 
ook betrekking op constructies van mannelijkheid en vrouwelijkheid en de relatie daartussen, en op de 
invloed van die constructies op de identiteiten en (werk)relaties van mensen. Wat mannelijk en 
vrouwelijk is staat niet vast, maar is variabel, meervoudig en situationeel bepaald. Tegelijkertijd worden 
mannelijkheid en vrouwelijkheid wel sterk beïnvloed door relatief stabiele normen en culturele beelden 
over hoe vrouwelijkheid en mannelijkheid eruit horen te zien. De beeldvorming in Nederland over 
ambitieuze, rationele mannen en zorgzame, emotionele vrouwen is daar een voorbeeld van. Het gaat 
bij onderzoek naar gender in organisaties om twee punten: om de beschrijving (descriptief) van de 
posities, wensen, ideeën en ervaringen van vrouwen en mannen, maar ook om de normatieve 
verwachtingen (prescriptief) van hoe die posities, wensen, ideeën en ervaringen eruit zouden moeten 
zien (Heilman 2001).
In de beeldvorming over gender in organisaties spelen stereotypen over gender een belangrijke rol, 
waardoor vrouwen expliciete bewijzen moeten leveren wanneer zij een interessante functie of een 
carrière	ambiëren	terwijl	dat	van	hun	mannelijke	collega’s	als	vanzelfsprekend	wordt	verwacht	
(Benschop 1996). Van vrouwen met kinderen wordt verwacht dat ze in deeltijd werken (Portegijs & 
Keuzenkamp 2008). De beeldvorming over werkende moeders leidt tot speciale moedercontracten, 
waarin werktijden zijn afgestemd op schooltijden zodat moeders in deeltijdbanen zorg en werk kunnen 
combineren. Andersom krijgen mannen te maken met stereotype verwachtingen dat zij bereid zijn veel 
uren te maken, werk altijd prioriteit geven en daarvoor steeds beschikbaar zijn. ‘Werkende vaders’ is 
geen bekend begrip, vanzelfsprekend als het wordt gevonden dat vaders werken. Dergelijke 
genderstereotypen over ‘agentic’ mannen en ‘communal’ vrouwen zijn hardnekkig (Rudman 1998), en 
niet in de laatste plaats omdat ze in veel gevallen ook een kern van waarheid bevatten. Desalniettemin 
doen stereotypen geen recht aan de variatie die we op de arbeidsmarkt en in organisaties 
tegenkomen, en is het dus van belang om verder en vooral ook nauwkeuriger te kijken naar ambitie, 
deeltijdwerk en gender. 
De nadruk op de sociale praktijk van gender maakt het mogelijk om ambitie nader te onderzoeken. 
Ambitie is niet slechts een individuele eigenschap, maar ook de uitkomst van aanmoediging, uitdaging 
en erkenning evenals van onderschatting en gebrek aan waardering. In dit onderzoek vatten we ambitie 
nadrukkelijk niet alleen op als een individueel, maar vooral ook als een sociaal fenomeen. Deze 
benadering van ambitie als sociaal fenomeen is relevant voor de vergelijking van de ambities van 
vrouwen en mannen. In haar studie naar vrouwen en ambitie laat Fels (2008) overtuigend zien dat 
vrouwen vaak de erkenning voor hun werk moeten ontberen. Uit het onderzoek van Brouns (2004) blijkt 
dat vrouwen minder uitdagende taken krijgen toegewezen en De Pater (2005) laat zien dat uitdagende 
en profilerende taken eerder door mannen worden vervuld. Het oppakken van uitdagende en 
profilerende taken wordt gezien als ambitieus zijn (Bass 1990). Op basis van gender stereotypen bestaat 
het risico dat wanneer vrouwen uitdagende taken oppakken, niet die vrouwen als ambitieus worden 
gezien maar dat de taken ineens als minder uitdagend worden gezien. Op deze wijze wordt het 
stereotype beeld dat vrouwen minder risico’s durven nemen (Bass 1990) niet aangetast. Sekse is dus een 
relevante factor bij het hebben en het tonen van ambitie, omdat vrouwen niet op dezelfde wijze 
aanmoediging, erkenning en uitdaging krijgen. Sools et. al (2007) laten zien dat er voor vrouwen een 
paradox van ambitie geldt, waarin zij tegelijkertijd hun ambities moeten tonen en ze niet expliciet 
mogen etaleren. Het culturele beeld dat vrouwen minder ambitie tonen dan mannen komt daarmee in 
een heel ander daglicht te staan. 
Dit theoretische kader vormt de achtergrond van het onderzoek naar de betekenis die vrouwen en 
mannen toekennen aan ambitie. In het onderzoeksontwerp is nadrukkelijk rekening gehouden met het 
sociale karakter van ambitie door focusgroepen te houden, waarin vrouwen en mannen op elkaars 
verhalen over ambitie kunnen reageren.
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 3. Methodologische verantwoording
3.1 Focusgroepen
Om de betekenissen van ambitie te onderzoeken zijn focusgroepen gehouden. Focusgroepen zijn 
groepsgewijze, open interviews met respondenten met een vergelijkbare achtergrond die in 
vergelijkbare situaties verkeren. Doordat respondenten in groepen bij elkaar zitten, kunnen ze reageren 
op elkaars verhalen en deze aanvullen. Het luisteren naar elkaars ervaringen brengt een 
bewustwordingsproces op gang, waardoor ze beter in staat zijn eigen ervaringen te onderkennen en 
deze te benoemen. Daarnaast biedt een groepsgesprek deelnemers de mogelijkheid ervaringen te 
vergelijken en te reflecteren op de betekenis daarvan. De focusgroepen bieden inzicht in de wijze 
waarop specifieke groepen hun eigen ambities definiëren en de wijze waarop deze betekenisgeving 
varieert binnen de context waarin deze groepen zich bevinden. Omdat in het maatschappelijke debat 
ambitie wel in verband wordt gebracht met mannen en in veel mindere mate met vrouwen, zijn de 
focusgroepen zo samengesteld dat zowel mannen als vrouwen eraan deelnemen waardoor de 
focusgroepen inzicht geven in de rol die gender speelt in de betekenissen van ambitie. 
Het onderzoek is gericht op die sectoren waarin in Nederland relatief de meeste vrouwen 
vertegenwoordigd zijn, en waar zowel MBO­ers, HBO­ers en WO­ers werkzaam zijn. De focusgroepen 
zijn daarom gehouden in twee sectoren: de sector gezondheidszorg en welzijn (hierna zorg) en de 
zakelijke dienstverlening, die in dit geval ook de financiële dienstverlening behelst (CBS 2008). Bijna de 
helft (ruim 45%) van alle werkzame vrouwen in Nederland is werkzaam in één van deze sectoren. 
Hiermee zijn zowel de profit­ als de non­profit sector in dit onderzoek betrokken. Daarnaast zijn dit 
sectoren waarin we veel deeltijdbanen aantreffen, en waar dus de meeste winst te behalen valt als 
mensen enkele uren meer gaan werken.
3.2 Onderzoekspopulatie
In dit onderzoek staan deeltijd werkende vrouwen centraal. De focusgroepen zijn niet bedoeld om 
representatief te zijn voor een grotere populatie, maar om diepere inzichten te geven in de samenhang 
tussen de centrale begrippen in dit onderzoek: ambitie, gender en het aantal uren dat mensen werken. 
Om de samenhang tussen sekse en deeltijdwerk goed in beeld te krijgen is voor de focusgroepen met 
medewerkers een strategische steekproef getrokken waarin sekse en het aantal uren dat mensen 
werken variëren. Behalve deeltijd werkende vrouwen hebben ook deeltijd werkende mannen en voltijd 
werkende mannen en vrouwen deelgenomen aan de focusgroepen. Daarnaast zijn aparte 
focusgroepen georganiseerd met leidinggevenden, omdat hun perceptie van de ambitie van 
medewerkers een belangrijke stimulerende of remmende factor kan zijn. 
Tabel 1 hieronder geeft inzicht in de verdeling van de totale onderzoekspopulatie op de centrale 
variabelen in het onderzoek: sekse, aantal gewerkte uren en functie. De leidinggevenden werken in de 
meeste gevallen voltijds (>36 uur), drie van de zes vrouwelijke leidinggevenden werken in deeltijd, en 
één van de vier mannelijke leidinggevenden werkt 36 uur. Bijna alle vrouwelijke medewerkers werken in 
deeltijd (16­36 uur) en de mannelijke medewerkers werken 36 uur per week, met uitzondering van één 
man die 32 uur werkt. De mannelijke medewerkers werken vaak in een 4*9 rooster. Hoewel dat 
arbeidspatroon in de statistieken niet beschouwd wordt als deeltijdwerk, en ook buiten de definitie van 
deeltijd valt zoals die wordt gehanteerd door de Taskforce DeeltijdPlus, worden de mannen die dit 
aantal uren werken in de betreffende organisatie wel beschouwd als deeltijders. 
Tabel 1 Totaal onderzoek 
Geslacht Uren Functie
Vrouw 25 Ft (> 36u) 3 Leiding 6
  36 6 Medewerker 19
  16­32 16   
Man 10 Ft 3 Leiding 4
  36 6 Medewerker 6
  32 1   
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In de zorg hebben twee ziekenhuizen deelgenomen aan het onderzoek. Een tweede ziekenhuis is 
benaderd nadat bleek dat deelname aan de focusgroepen in het relatief kleine eerste ziekenhuis 
roostertechnisch lastig te organiseren was. Helaas is het in beide organisaties ondanks herhaalde 
pogingen niet mogelijk geweest een focusgroep te organiseren met deeltijd werkende mannen. Er zijn 
maar weinig mannen in de uitvoerende zorg werkzaam, en het aantal deeltijders onder hen is nog lager. 
We hebben daarom in deze sector extra focusgroepen georganiseerd met vrouwen, waaraan ook één 
man heeft deelgenomen. Tabel 2 geeft een overzicht van de deelnemers in de zorgsector.
 
Tabel 2 Totaal zorg
Geslacht Uren Functie
Vrouw 14 Ft (> 36u) 1 Leiding 2
  36 3 Medewerker 12
  16­32 10   
Man 2 36­Ft 2 Leiding 1
    Medewerker 1
In de sector zakelijke dienstverlening heeft een grote financiële dienstverlener deelgenomen aan het 
onderzoek. In deze organisatie hebben zich wel voldoende respondenten gemeld voor een 
focusgroep met deeltijd werkende mannen. In de meeste gevallen betrof dit mannen die 36 uur werken 
volgens een 4* 9 rooster. Deze werkuren vallen doorgaans buiten de definitie van deeltijdwerk, maar de 
betreffende respondenten beschouwden zichzelf toch als deeltijders en gaven aan dat dat ook zo 
gezien werd in hun organisatie. 
Tabel 3 Totaal zakelijke dienstverlening
Geslacht Uren Functie
Vrouw 11 Ft (> 36u) 2 Leiding 4
  36 3 Medewerker 7
  16­32 6   
Man 8 Ft 2 Leiding 3
  36 5 Medewerker 5
  32 1   
3.3 Dataverzameling en analyse focusgroepen
De medewerkers zijn per email benaderd om deel te nemen aan de focusgroepen. In de uitnodiging 
voor deelname is expliciet vermeld dat het onderzoek gericht is op de ambities van deeltijders. Omdat 
respondenten zich vrijwillig hebben aangemeld voor deelname aan de focusgroepen kan een zekere 
zelfselectie optreden, waarin mensen die zichzelf als ambitieus zien oververtegenwoordigd zouden 
kunnen zijn. In de focusgroepen hebben we echter ook respondenten getroffen die juist van zichzelf 
zeiden niet ambitieus te zijn, maar wilden deelnemen om het geluid van een andere kant te laten horen. 
Omdat beide uitersten van expliciet ambitieuze mensen en expliciet niet­ambitieuze mensen 
vertegenwoordigd zijn in de focusgroepen komt de hele spanwijdte van ambitie in zicht en zullen 
eventuele vertekeningen in de onderzoeksresultaten tegen elkaar wegvallen. 
Een topiclijst is gebruikt om de verschillende focusgroepen grofweg volgens eenzelfde stramien te 
laten verlopen (voor de topiclijst; zie Bijlage 1). Naast algemene inleidende vragen om kennis te maken 
met alle deelnemers zijn daarin vragen gesteld over de betekenis die ambitie voor hen persoonlijk 
heeft, de ambities die ze in hun werk hebben en welke factoren hun ambities stimuleren dan wel 
belemmeren. Tot slot is gevraagd naar het verband dat respondenten zien tussen sekse en ambitie en 
het aantal uren dat men werkt. 
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De focusgroepen zijn steeds begeleid door twee onderzoekers en een student­assistent die de 
verslaglegging deed en duurden 1,5 tot 2,5 uur. De verslagen zijn letterlijk getranscribeerd. Het 
verzamelde materiaal is geanalyseerd volgens de methode van de kwalitatieve inhoudsanalyse (Boeije, 
2005). Op basis van het eerste open coderingsschema zijn de belangrijkste factoren die een rol spelen 
bij ambitie gegroepeerd in selectieve en vervolgens axiale codes, zodat een zorgvuldig en 
representatief beeld is ontstaan. Terwijl de open codes betrekking hebben op de begrippen die 
geïnterviewden zelf hanteren, brengen de axiale codes hierin een categorisering aan en vertalen de 
selectieve codes deze naar de centrale begrippen gender, deeltijd en ambitie en de relaties daartussen, 
die centraal staan in de onderzoeksvraag. De interviews zijn steeds door drie onderzoekers 
onafhankelijk gecodeerd; door de onderzoekers die de betreffende focusgroep hebben begeleid, en 
door een onderzoeker die niet betrokken was bij het interview. Om de interbeoordelaar­
betrouwbaarheid te vergroten, zijn alle fragmenten door minimaal twee onderzoekers gelabeld en is 
over de selectieve codes door de onderzoekers intensief overlegd. De selectieve codes hebben het 




4. Individuele betekenissen van ambitie
4.1 Inleiding
In dit hoofdstuk bespreken we de verschillende betekenissen die individuen toekennen aan ambitie. In 
de verschillende focusgroepen bleek er geen eenduidigheid te bestaan over dit begrip en werd het op 
velerlei wijzen geïnterpreteerd. Allereerst worden de diverse individuele betekenissen van ambitie 
besproken. Daarna wordt geïllustreerd dat deze persoonlijke ambities geen statisch gegeven zijn, maar 
dat ze dynamisch zijn in de tijd en in een leven. Ambities kunnen veranderen, groeien of juist (tijdelijk) 
afnemen door bepaalde omstandigheden als ziekte of scheiding, of bepaalde levensfasen, zoals het 
krijgen van kinderen. Tot slot bespreken we de sociale waardering die de respondenten aan het begrip 
ambitie hechten, die blijkt te verschillen met de betekenis van ambitie: ontwikkeling krijgt een positieve 
lading, hogerop komen daarentegen heeft een duidelijk negatieve connotatie voor veel van de 
respondenten in dit onderzoek.
4.2 Variatie in invulling van persoonlijke ambities
De eerste algemene associaties met het begrip ambitie zijn zeer uiteenlopend, maar komen veelal neer 
op zelfontwikkeling, zowel op professioneel als op persoonlijk vlak. Innovatie, vooruitgang, steeds het 
onderste uit de kan willen halen, streven naar een hoger doel (niet persé een hogere functie), jezelf 
recht doen, zelfontplooiing en jezelf ontwikkelen zijn voorbeelden van associaties die vaak bij dit begrip 
genoemd worden. 
  ‘Ja, ik vind het heel lastig, want ik kan me meerdere definities voorstellen. En eentje daarvan is je 
verder ontwikkelen en dat kan inderdaad binnen je eigen vakgebied of juist daarboven of 
daarbuiten, je hoeft niet meteen naar boven, maar je kan wel je interessegebied uitbreiden met 
dingen. En ik denk dat ambitie ook iets te maken heeft met de wil en het enthousiasme van ik wil 
hierin verder en jezelf een doel stellen en daar heel bewust naartoe werken. Ik denk dat dat heel 
duidelijk ambitie is. En welk doel dat dan is, dat is voor ieder persoonlijk. […] Je kan wel de 
ambitie hebben om dokter te worden, ik noem maar iets raars, maar als je er zelf niet de energie 
in steekt en je zelf niet daar moeite voor doet, denk ik niet dat dat dan ambitie is. Ik denk dat dat 
ook een gedeelte een doel stellen en er ook actief mee bezig zijn is.’ (r. 7, vrouw, voltijd, zorg, 
medewerker)
Opvallend is dat veel respondenten stellen dat zij de ambitie hebben zichzelf te ontwikkelen, maar dat 
weinig respondenten de expliciete ambitie uitspreken om hogerop te komen. Gevraagd naar hun 
persoonlijke	ambities	geven	dus	maar	weinig	respondenten	aan	dat	het	hun	ambitie	is	om	carrière	te	
maken, hogerop te komen en status te verwerven. Dit is een opvallend gegeven omdat ambitie in het 
algemeen	(en	dus	niet	persoonlijk)	wel	met	dergelijke	verticale	carrièrestappen	wordt	geassocieerd.	Er	
bestaan dus verschillende betekenissen van ambitie waarbij de eigen ambitie vooral over persoonlijke 
ontwikkeling	gaat,	en	ambitie	in	het	algemeen	veel	meer	wordt	geassocieerd	met	carrière	en	hogerop	
komen. Het is verder interessant dat enkele respondenten zichzelf expliciet als niet ambitieus 
beschouwen, terwijl dat door hun collega’s in de focusgroepen werd bestreden. Die kwamen met 
voorbeelden van ambities van de betreffende personen, om aan te geven dat zij wel ambities hadden, 
wanneer tenminste een brede betekenis van ambitie werd gehanteerd. Dit illustreert het sociale karakter 
van ambitie en ook de kracht van het gesprek over ambitie. In een focusgroep (zorg, vrouwen, 
deeltijders) concludeerde een vrouwelijke deeltijder dat zij zichzelf altijd als niet ambitieus had 
beschouwd, maar dat haar door dit gesprek duidelijk geworden was dat ze wel degelijk ambitieus was.
Een overeenkomst tussen de vele genoemde definities is dat ambitie toekomstgericht is, het gaat om 
iets dat je in de toekomst gaat worden of wat je in de toekomst wilt gaan doen. Een respondent brengt 
het in relatie met lerend vermogen, dat je in staat stelt te leren van de dingen die in het verleden zijn 
gebeurd en die kennis te gebruiken in de toekomst om vooruitstrevend te zijn. 
  ‘[Ambitie RU1]…is voor mij ook wel vooruitstrevend zijn, vooral niet stil blijven staan en ambitie 
kan voor mij denk ik op alle niveaus zijn, wat ik net al zei, het hoeft niet per se de top te zijn, je 
kunt ook ambitie hebben op je eigen afdeling door in werkgroepen te gaan zitten […] En wat 
voor mij persoonlijk heel belangrijk is, is niet stil blijven staan, kijken wat er voor je gebeurt en 
leren van wat er achter je is gebeurd. Ik bedoel niet zozeer om fouten aan te geven, maar goed, 
wat is er nou gebeurd, waarom is dat wel of niet goed gegaan, en wat leer je ervan.’ (r. 28, 
vrouw, deeltijd, zorg, medewerker)
1 De citaten geven letterlijk weer wat respondenten hebben gezegd. Waar dat niet het geval is, omdat de onderzoekers tekst hebben 
moeten toevoegen om de citaten te verduidelijken is dat aangeven met [RU]. 
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Bij ambitie hoort dat men meer doet dan dat er in de functieomschrijving staat en daarmee ook meer 
uren maakt dan waar men contractueel voor betaald wordt. Regelmatig wordt door medewerkers de 
mail thuis doorgenomen, verslagen gelezen, recente ontwikkelingen bijgehouden of vergaderingen 
voorbereid. 
Ambitie wordt meerdere keren ook beschreven als een gevoel dat voortkomt uit onvrede met de 
huidige situatie. Dat het ‘begint te kriebelen’ (r. 8, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker), men ‘meer wil’ (r. 7, 
vrouw, voltijd, zorg, medewerker) of dat men het ‘saai’ (r. 7 en 8) vindt worden in de huidige functie. Van 
hieruit gaan medewerkers op zoek naar een nieuwe uitdaging in de vorm van een cursus of opleiding 
waarin zij zich kunnen ontwikkelen of taken of een functie waar een nieuwe uitdaging in ligt. Een 
leidinggevende in de zorg (r.3, vrouw, voltijd, zorg, leidinggevende) ergerde zich aan een ‘lakse 
houding op de afdeling’ en wilde er iets van maken en daardoor leidinggevende worden. 
De ambitie om de afdeling te ontwikkelen is iets dat meer leidinggevenden naar voren brengen. 
Daarnaast willen zij ook zorgen dat medewerkers waaraan zij leidinggeven hun ambities kunnen 
nastreven en enthousiasmeren en stimuleren zij hen daarin. 
De betekenis van ambitie valt tevens af te lezen uit de dingen die niet als ambitie of ambitieus werden 
gezien zoals een ‘9­5 mentaliteit hebben’ (r. 2, vrouw, deeltijd, zorg, leidinggevende), ‘het wel prima 
vinden’, geen extra taken aan willen pakken, geen beweging of ontwikkeling ondergaan (stilstaan), 
routine draaien, enkel ‘werken om je centen te verdienen’ (r. 32, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker). 
Samenvattend zien we dus een grote variatie aan betekenissen van ambitie, wanneer we mensen 
vragen naar wat ambitie voor hen persoonlijk betekent. Persoonlijke en professionele ontwikkeling 
krijgen veel nadruk, terwijl ambitie gekoppeld aan verticale loopbaanstappen en een hoog 
(managerial) hiërarchisch niveau in dit onderzoek nauwelijks genoemd wordt. Ambities worden zowel in 
verband gebracht met een positief streven naar verbetering in de toekomst, als met onvrede in de 
situatie waarin men zich nu bevindt.
4.3 Breedte van ambitie
De individuele invulling van de persoonlijke ambities werden veelal in eerste instantie aan het werk 
gerelateerd, zoals goede patiëntenzorg leveren, kwaliteit waarborgen en de afdeling ontwikkelen. Dit 
hoeft niet te leiden tot een hogere functie, voor velen geldt dat ze juist het werk dat ze doen, goed 
willen doen. Sommigen hebben heel duidelijk een bepaald doel voor ogen, zoals accountmanager 
worden voor een specifieke branche, adviseur worden, verpleegkundige worden in de ambulancezorg 
of op de spoedeisende hulp. Het gaat daarbij vaak om specialisatie in de huidige functie en daar heel 
goed in worden.
  ‘Ja, ik ben wel ambitieus binnen mijn werk. […] Ik ben binnen de zorg echt een praktijkmens, ik 
ben niet zozeer een mens die overstijgend bezig wil zijn en wil coachen en les wil geven, dat is 
gewoon niet mijn ding. Het ambitieuze binnen mijn werk, dat ben ik dan wel, dat ik het gewoon 
graag heel erg goed wil doen.’ (r. 34, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker)
Het is opvallend dat vrijwel alle respondenten hun persoonlijke ambities vooral in relatie tot hun werk 
articuleren. Mogelijk is deze relatie tussen ambitie en werk een effect van de wijze waarop het 
onderzoek is opgezet met focusgroepen in de werkomgeving, waardoor de associatie met het werk 
ook voor de hand ligt. Om na te kunnen gaan of dit effect is opgetreden zouden ook focusgroepen met 
dezelfde vraagstelling in een andere dan de werkomgeving gehouden moeten worden, en de 
resultaten van dat onderzoek vergeleken met de resultaten van dit onderzoek.
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Na doorvragen door de onderzoekers werden ook ambities op andere terreinen geuit zoals ambities 
met betrekking tot kinderen, gezinsleven, hobby’s, politiek en persoonlijke ontwikkeling. De combinatie 
vinden tussen ambities in verschillende domeinen is voor velen ook een belangrijke ambitie.
  ‘Persoonlijke ambitie vind ik een persoonlijk doel dat je stelt, wat je wilt nastreven, en dat binnen 
de mogelijkheden die je hebt zeg maar, zo goed mogelijk invullen. Op het ene vlak is dat 
carrièregericht,	want	ik	wil	een	stap	maken,	meer	salaris	en	andere	dingen	die	daarbij	horen	en	
in een bepaalde fase in je leven waarin ik volgens mij nu verkeer is dat balans vinden tussen hoe 
kan ik toch blijven werken op een niveau dat het leuk is en toch ook een heel belangrijke rol bij 
mijn kinderen kunnen spelen. En dat is ook mijn persoonlijke ambitie, want dat vraagt ook heel 
veel energie om toch de combinatie te kunnen vinden. En ik vind ambitie echt daarbij horen, dat 
is een persoonlijk iets dat je neerzet voor jezelf. En hoe je dat invult is uiteindelijk het 
eindresultaat zeg maar.’ (r. 19, man, deeltijd, zakelijke dienstverlening, medewerker)
  ‘Nou, ik wil heel graag een leuk gezin hebben waar het ook nog leuk loopt en waar je dan ook 
nog rust voor hebt en aandacht, dat is ook ambitieus. […] Ik heb een hele grote tuin en veel 
onderhoud […] en ik wil heel graag een moestuintje hebben en aardbeitjes plukken. Daar word 
ik nog gelukkig van, dat vind ik ook wel ambitie. En dat moet je dus afbakenen die twee dingen 
hè.	Als	ik	bijvoorbeeld	32	uur	zou	willen	werken,	ja,	dan	moet	ik	dat	allemaal	weg	gooien.	Dat	
leer je ook na een ziekteproces, zulke inzichten. En dan denk ik dan is voor mij de grens nu 24 uur 
en dan probeer ik daarbinnen zo ambitieus mogelijk te zijn. Dat stukje wil ik thuis en de kindjes 
die ik wil ook zo nu en dan zelf naar de sport kunnen brengen en die ambities heb ik ook.’ (r. 33, 
vrouw, deeltijd, zorg, medewerker) 
Hoewel er dus in een breed spectrum ambities worden genoemd, valt op dat wanneer ambities buiten 
de directe werksfeer worden genoemd, deze ambities vooral ook in verband worden gebracht met het 
hebben van en zorgen voor kinderen. De volgende voorbeelden illustreren dit:
  ‘Ja, maar daar wil ik de ruimte voor hebben. Mijn kind is mijn grootste avontuur, daar wil ik ook 
heel bewust aan zijn begonnen. Van oké, nu zet ik samen met jou de deur open en weet je wat, 
omgekeerd, jij kan je veter nog niet strikken, maar pak mijn hand maar en ga mij maar leiden. 
Maar ik wil er zijn, ik wil dat heel bewust zijn.’(r. 26, vrouw, deeltijd, zakelijke dienstverlening,  
medewerker)
  En een ander: ‘Mijn kinderen zijn onderdeel van mijn leven, ik van hun leven, dat gaat naast 
elkaar. Ik heb genoeg energie, alleen de vorm weet ik op dit moment even niet. Ik heb energie 
over om te werken en kinderen op te voeden en te koesteren.’ 
 (r. 23, vrouw, deeltijd, zakelijke dienstverlening, medewerker)
Eigen belang én organisatiebelang 
De persoonlijke betekenis van ambitie komt vaak neer op het ontwikkelen van jezelf zowel op 
persoonlijk vlak als in je functie. Het gaat daarbij echter niet alleen om eigen belang, ook de organisatie 
is er vaak bij gebaat. We treffen vooral in de zorg vaak aan dat respondenten de ambitie uitspreken om 
goede patiëntenzorg te willen leveren. Het middel ervoor is zichzelf ontwikkelen en sterker maken om 
uiteindelijk betere zorg te kunnen leveren. Een leidinggevende beschrijft heel goed deze beide kanten 
van ambitie:
  ‘..ambitie is voor mij dat ik inderdaad zoveel mogelijk mezelf recht doe, dus dat ik zelf het 
maximale eruit haal als het gaat om ontwikkeling, dat is de ene kant, dat is op persoonlijk vlak. 
Maar de ambitie ligt er ook om goede patiëntenzorg te verlenen, en ook nog eens een keer 
inderdaad medewerkers die daar een bijdrage aan leveren. Dat je ze in die mate kan 
enthousiasmeren om die zorg ook te leveren.[…] Voor mij betekent dat ook in de privé­situatie..
met name ook anderen stimuleren om datgene waar ze goed in zijn te kunnen laten zien. En voor 
mezelf ook, datgene waar ik voor mezelf goed in ben uit te dragen, dat anderen daar ook wat 
aan hebben.’
 (r. 1, man, voltijd, zorg, leidinggevende)
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4.4 Dynamiek van ambitie
Ambitie is niet per definitie een statisch begrip, zoals dat bij een leidinggevende (r.2, vrouw, deeltijd, 
zorg, leidinggevende) wel het geval is: ‘Voor mij blijft de ambitie in principe hetzelfde. Kijk, ik weet wel 
wat ik wil en ik weet waar ik naartoe wil en lukt me dat hier niet, dan geloof ik serieus wel dat ik dat 
ergens anders op ga zetten.’. Ambities blijken juist vaak te veranderen en zijn veelal gekoppeld aan de 
levensfasen waarin een persoon zich bevindt. 
Er is niet persé een andere functie of organisatie nodig om ambitie te doen veranderen. Ook binnen 
een huidige functie of organisatie kan ambitie groeien, afnemen of veranderen. Een ambitie is dus veelal 
dynamisch en verdwijnt niet als de doelen die men in gedachten had, gerealiseerd zijn. De ambities op 
het ene vlak zijn gerealiseerd en maken plaats voor nieuwe ambities, al dan niet op andere vlakken. De 
respondenten noemen drie factoren die de dynamiek in het bijzonder beïnvloeden: leeftijd, kinderen en 
gezondheid.
Leeftijd
Meerdere respondenten zijn ervan overtuigd dat naarmate je ouder wordt, er een verschuiving 
plaatsvindt in de focus van je ambities. De ambitie kan veranderen van een hele brede ontwikkeling op 
veel verschillende gebieden in de jaren dat men nog jong is, en een specialisatie in een bepaalde 
vakgebied of bepaalde vaardigheden wanneer men ouder wordt. Of vice versa, van leidinggeven aan 
één afdeling als men jong is en steeds meer afdelingen willen leiden als men ouder wordt. Enkele 
respondenten refereerden ook aan de grote(re) hoeveelheid energie en het toekomstperspectief dat je 
hebt als je jong bent; dan heb je nog heel veel energie en een heel leven voor je om je ambities te 
verwezenlijken. Voor anderen is leeftijd echter geen issue om ambities te hebben en deze ook waar te 
willen maken. 
  ‘Ik persoonlijk zou nog heel graag door willen gaan naar mijn mastersopleiding, daar heb ik wel 
echt mijn ambities liggen […] Ik ben uiteindelijk ook 52 dus voordat ik dat allemaal heb, ben ik 
55­65, maar dan denk ik van daar heb ik geen last van. Ik merk dat ik die motivatie heb en dat ik 
het wil doen en dat ik op die manier mee wil denken en dat ik dan ook wel…streberig noem ik 
het zelf wel, maar gemotiveerd genoeg ben om daar ook naartoe te werken.’ (r. 28, vrouw, 
deeltijd, zorg, medewerker)
Ook worden andere dingen buiten het werk belangrijk in de ambitie, naarmate men ouder wordt. Het 
werk komt niet meer op de eerste plaats, maar ook de omgeving, relaties, kinderen en persoonlijke 
ontwikkeling worden belangrijker. Een verpleegkundige legt uit:
  ‘Ja, ik denk ook wel dat als je ouder wordt, dat je ook die ambitie buiten het werk om ook wel 
anders wordt. […] Ik weet toen ik ging voetballen was ik heel fanatiek van die bal achterna en 
winnen en scoren en weet ik veel wat. Maar op een gegeven moment, nu merk ik gewoon dat 
niet meer mijn eerste doelstelling is om te winnen, maar gewoon gezellig met elkaar een potje 
te voetballen.[…]Dat is wel iets wat ik de laatste jaren heel erg gemerkt heb, dat je denkt van ja, 
het leuk..dat hele streberige om ja, wat is het eigenlijk, een beetje materialistische, naar het meer 
persoonlijke vlak van het leuk hebben. Het sociale.’ (r. 7, vrouw, voltijd, zorg, medewerker)
De ambitie blijft in beweging tussen het professionele vlak en het persoonlijk vlak. Een periode heeft 
persoonlijke ontwikkeling de prioriteit en heeft men tijd om pianoles te volgen, meer bij de kinderen te 
zijn, een grote verbouwing te doen en aan zichzelf te werken. Een andere periode ligt de prioriteit weer 
meer in de ontwikkeling op het werk, en is er tijd en aandacht voor scholing en groei in de functie of 
organisatie. 
Kinderen
Veelal geven ouders van jonge kinderen aan dat hun ambitie tijdelijk even op een laag pitje wordt gezet 
als de kinderen klein zijn. Ze maken (al dan niet samen) tijd om bij de kinderen te zijn en hun ambitie is 
meer gericht op het thuisfront. Ook blijkt dat er soms een soort compromis wordt gesloten tussen de 
ouders, zodat men allebei de ambities kan verwezenlijken, alleen in een andere periode: 
  ‘Maar dat zie ik wel gebeuren, waar je gewoon echt wel moet samenwerken als een soort team 
om allebei die doelen en ambities wel waar te maken. En dat houdt dus in dat ik misschien nu 
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rem, en zij harder kan lopen en op een ander moment zij remt en ik harder kan lopen. Ja, dat is 
een compromis die je sluit met elkaar. En dat heeft nu in de spits waar ik nu in verkeer in mijn 
beleving is dat wel heel wezenlijk aanwezig.’ (r. 19, man, deeltijd, zakelijke dienstverlening, 
medewerker)
Als de kinderen wat ouder worden en naar de basisschool gaan, dan willen sommige respondenten 
zich weer meer focussen op het werk en meer uren aan het werk alloceren. De ambitie op professioneel 
vlak heeft dan weer de ruimte om te groeien, zoals bij een verpleegkundige: 
  ‘Ja, ik ben ambitieus geworden, ik was het niet. Ik heb fulltime gewerkt ook en toen kreeg ik mijn 
kinderen en ik merk nu, mijn zoontje gaat nu naar groep 5 en mijn dochter gaat nu naar groep 3, 
ik merk nu dat de ruimte er ook weer is om mijn hoofd ook…ik denk het loopt thuis, we zijn 
allebei gezond in lijf en leden en mijn man is nu ook met zijn baan..is het nu ook makkelijker en 
flexibeler thuis en ik bedoel…ja, ik heb er energie voor.’ (r. 32, vrouw, deeltijd, zorg, 
medewerker)
Gezondheid
Ook een ziekteperiode kan ervoor zorgen dat ambitie (tijdelijk) naar beneden wordt bijgesteld. Dit kan 
er bijvoorbeeld voor zorgen dat mensen een stap terug doen in hun ambities. Ook kan de gezondheid 
een grote rol spelen in de ambitie van iemand, zoals bij een verpleegkundige die vertelt dat zij extra 
druk in de vorm van cursussen of extra taken er niet bij kan hebben: 
  ‘Ja, bij mij zit dat er niet in, ja, zit er wel in, ik zou die opleiding wel ooit kunnen, maar ik ben daar 
niet sterk genoeg voor, daar kan ik overspannen van worden, laat ik het zo zeggen. Dat is niet 
goed voor mij, dat voel ik. […] Dat kan ik niet, want dan ga ik 2 nachten van tevoren wakker 
liggen voortaan en 2 nachten erna wakker liggen, en dan moet ik dat allemaal doen en dan raak 
ik overspannen, dat voel ik, want ik ben een type, ik ben twee keer overspannen geweest, en 
dan denk ik oh, dat kan ik niet.’ (r. 6, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker)
4.5 De sociale waardering van ambitie
Niet alleen de betekenissen van ambitie variëren, ook de lading die aan het begrip ambitie wordt 
gegeven in de focusgroepen is verschillend. Wanneer ambitie wordt gezien in termen van persoonlijke 
en professionele ontwikkeling dan krijgt het veelal een positieve lading. Wanneer mensen bezig zijn 
zichzelf te ontwikkelen, draagt dat ertoe bij dat ze betere werknemers en/of mensen worden.
Dikwijls heeft ambitie echter ook een negatieve connotatie, dat geldt met name wanneer het wordt 
geassocieerd met in functie stijgen, hogerop komen en status verwerven. Vooral de vrouwelijke 
respondenten in de zorg nemen afstand van de streberigheid die zij daarmee associëren. Men heeft de 
indruk dat mensen die zo gericht naar de top werken, zich enkel in één richting ontwikkelen, namelijk op 
het gebied van werk. Een respondent merkt op dat de menselijke kant, levenswijsheid, ervaring en 
sociale vaardigheden in dat geval niet ontwikkeld worden, terwijl deze in een managementfunctie zeer 
gewaardeerd worden en nodig zijn. Mogelijk speelt hier een sekseverschil, enerzijds omdat hogere 
functies traditioneel vaker door mannen worden vervuld en van mannen niet zo sterk wordt verwacht 
dat zij zich naast hun werk ook op andere vlakken ontplooien, anderzijds omdat in de Nederlandse 
situatie vooral de vrouwen zijn die taken in verschillende domeinen combineren.
  ‘Ik vind ambitie meer een woord van..streven, dat doel moet je halen, dwangmatig. En bij mij is 
het meer zo van ontplooiing en verder willen […] ik denk dat ze een heleboel dingen laten 
liggen, haha, aan ontwikkeling [zowel in eigen ontwikkeling als in werk RU][…] doordat ze 
dwangmatig bezig zijn om de top te halen, dat ze een heleboel levenservaring of werkervaring 
of ontplooiing voorbij rennen. […] je daarin nog zoveel dingen in kunt meepikken, en zoveel 
breder die weg kunt maken, dat geeft je levenservaring en dat maakt jou uiteindelijk 
meerwaarde als je dadelijk hogerop komt. Want je hebt breder gezien en meegemaakt en 
gevoeld wat er op die lengte is en je dan een trede hoger gaat, is het wel bagage die je 
allemaal meeneemt, maar wel positieve bagage.’ (r. 29, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker)
Een leidinggevende vindt ambitie zelfs een ‘eng woord’, zij beschrijft zichzelf als helemaal niet ambitieus 
en ‘was gewoon lekker mijn uren aan het maken en werkte voor mijn vrije tijd’ (r. 3, vrouw, voltijd, zorg, 
leidinggevende). De personen op topposities vormen geen rolmodel en de functies hogerop staan 
88
ambities eerder in de weg dan dat men denkt ambities te kunnen realiseren in de hogere functies. 
Ook mensen die in de ogen van de respondenten teveel ambitie hebben, kunnen zorgen dat de 
respondenten een negatief beeld bij het begrip ambitie krijgen. Dat heeft vooral te maken met het 
gebrek van breedte van hun ambitie: men ziet deze ambitieuze personen geen aandacht meer hebben 
voor hun kinderen, en alleen maar aan zichzelf denken. 
  ‘Je kunt ook teveel hebben. Ik heb een vriendin die had zoveel ambities en die ging studeren en 
dan ging ze in de weekenden en ’s nachts werken om dat te financieren en ze had twee 
tienerkindertjes, kinderen thuis, nou, die kinderen hebben zoveel tekort gehad! Ze deed dat 
voor haar eigen ambities en haar man ook en die hebben zoveel tekort gehad. En dan loopt er 
van alles mis dan.[…] ..aandacht, gewoon de aandacht en er zijn als moeder voor je kinderen 
enzo allemaal. Daar had ze nooit geen tijd voor. Nooit. Zo wilde ik dus niet zijn, ik wil nooit zo 
ambitieus worden als zij. Nooit, nooit. Geef mij maar rust en tijd voor mijn kinderen en mijn man.’ 
(r. 6, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker) 
Dit citaat laat zien dat het in de beeldvorming over de ambities van anderen zo kan zijn dat men teveel 
ambities kan hebben, en dat die ten koste gaan van kinderen. Het citaat laat bovendien zien dat dat 
beeld vooral ambitieuze moeders wordt aangerekend, vaders komen alleen terloops aan de orde. 
Verder valt hier op hoe met de negatieve lading van ambitie de ambitie ook verschuift van het 
individuele niveau naar een algemener, sociaal niveau. De persoonlijke betekenis van ambitie als 
ontwikkeling en groei geldt vaak niet voor de ambities van anderen. Als het gaat om anderen, vooral 
om anderen aan wie men veel ambities toeschrijft, gebruikt men een andere betekenis van ambitie, die 
meer het streven naar hiërarchisch hogere posities en status benadrukt. We constateren duidelijk 
verschillende betekenissen tussen de eigen ambities en de ambities van anderen. In het volgende 
hoofdstuk werken we deze en andere normen over ambitie verder uit. 
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5. Normen over ambitie: ‘bruikbare ambitie’
5.1 Inleiding
In dit vierde hoofdstuk bespreken we de heersende normen over ambitie. Terwijl het vorige hoofdstuk 
laat zien dat leidinggevenden en medewerkers hun eigen ambities en bijbehorend gedrag vooral 
omschrijven als ‘ontwikkelingsgericht’, ‘persoonlijke groei’, ‘willen leren’ en ‘niet stilstaan’, is het 
dominante beeld van ambitie uit al deze variatie toch beperkter. Uit de groepsgesprekken komt als 
onderliggende waarde een normatief beeld naar voren dat wij omschrijven als ‘bruikbare ambities’. Het 
lijkt erop dat ongemerkt, leidinggevenden maar ook collega’s een andere meetlat hanteren voor de 
ambitie van anderen als voor hun eigen ambitie. Ze omschrijven de ambitieuze werknemer en collega 
toch vooral als iemand “die een beetje vooruit loopt, taakgericht is, makkelijk werk aanneemt, werk naar 
zich toe trekt, het leuk vindt om iets buiten het normale werk te doen, en enthousiaster is over die extra 
taken”. Het gaat dus om mensen die iets extra’s doen, die investeren in het werk en 
verantwoordelijkheid nemen. Van ‘bruikbare ambities’ is sprake wanneer ambities doelgericht zijn, ze 
bijdragen aan de doelen van de organisatie, en op korte termijn gerealiseerd kunnen worden. De 
ambities van medewerkers worden vooral bruikbaar geacht wanneer investeringen in ambities snel 
terugverdiend kunnen worden. ‘Bruikbare ambitie’ heeft dus vooral een bedrijfseconomisch karakter. 
Hoewel deze omschrijving niet gebonden lijkt aan sociale categorieën, blijkt uit de analyse van de 
focusgroepen dat ‘bruikbare ambities’ in de praktijk met name toegeschreven worden aan een 
beperkte groep mensen: fulltimers, jonge medewerkers en mannen, waarvan verwacht wordt dat ze 
extra tijd kunnen investeren in het behalen van hun doelen. 
5.2 Ambitie en aantal uren 
Wanneer het respondenten direct gevraagd wordt, geeft men aan dat ambitie niet gerelateerd is aan 
het aantal uren dat mensen werken. In deeltijd werken en ambitieus zijn, kan volgens hen prima 
samengaan. 
  ‘Ik heb niet het gevoel omdat ik drie dagen werk, dat ik dan minder ambitie in mijn werk zou 
hebben als dat ik vijf dagen zou werken, weet je wel? Ik heb het er wel eens met een collega 
over gehad, die dan ook een paar kinderen thuis heeft, zo van wij zijn wel extra gemotiveerd om 
ons werk heel goed te doen, omdat we slechts parttime werken, weet je wel?’ (r.4, vrouw , 
deeltijd, zorg, medewerker)
  ‘Er zijn veel parttimers hier die vrij ambitieus in hun werk staan. Die niet hier komen om half 8 en 
om 4 uur zeggen ‘toedeloe’ en ik heb mijn centen weer binnen. Het gaat wel gepaard met 
passie en ambitie.’ (r. 32, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker)
De respondenten geven aan dat de mate van ambitie volgens hen voornamelijk afhankelijk is van 
persoonlijkheid, de mate van gedrevenheid en motivatie. In eerste instantie koppelen zij ambitie dus 
aan de persoon zelf en wordt het een individuele eigenschap. Respondenten benadrukken ook het 
belang van bepaalde verantwoordelijkheden in het takenpakket, van de uitdaging in de taak/baan en 
van de sterke ambities van collega’s of vrienden om hen heen. Daarmee verbreden zij ambitie van een 
persoonlijke eigenschap naar een sociaal fenomeen waar ook de organisatie en de sociale omgeving 
invloed op uitoefenen. Wanneer deze factoren optreden, concludeert een meerderheid van de 
respondenten, maakt het niet uit of je deeltijd werkt, of voltijds. 
Ondergrens voor ambitie
Tegelijkertijd worden in de discussie allerlei argumenten aangedragen die wijzen op een ondergrens 
aan ambitie. De hiervoor beschreven ‘bruikbare ambitie’ is moeilijk te verenigen met deeltijdwerk. 
Vooral leidinggevenden koppelen ambitie sterk aan het oppakken van extra taken en een bepaalde 
mentaliteit. De ambitieuze werknemer strooit volgens hen niet met woorden als ’dat staat niet in mijn 
functieomschrijving’ (r. 3, vrouw, voltijd, zorg, leidinggevende), of ’ik vind het wel best zo, ik kan zo nog 
wel 20 jaar door’ (r. 14, man, voltijd, zakelijke dienstverlening, leidinggevende). Maar ambitie wordt ook 
vaak indirect afgeleid van het aantal uren dat iemand werkt. In de beeldvorming over ambitie speelt het 
aantal uren dus wel degelijk een rol. 
  ‘Je leest het eigenlijk ook al af aan de hoeveelheid uren…de grens ligt ongeveer bij 2, 2,5 dag 
dan merk ik gewoon dat die groep met name…die zijn er gewoon om thuis er even uit te zijn.’  
(r. 3, vrouw, voltijd, zorg, leidinggevende)
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  ‘Mijn fulltimers dat zijn degenen met de meeste ambitie.’ (r. 1, man, voltijd, zorg, leidinggevende)
Ook volgens medewerkers zelf zitten er duidelijke grenzen aan ambitie. Deze ondergrens heeft te 
maken met de beschikbare tijd voor ontwikkeling, de noodzaak van grote deeltijdaanstellingen voor 
leidinggevende posities en de mate van zichtbaarheid binnen de organisatie. Ten eerste geven 
respondenten aan dat er een bepaald aantal uren nodig is om ambities te kunnen behouden, en te 
kunnen blijven ontwikkelen. 
  ‘Voor mezelf wil ik minimaal 30 uur werken om op een bepaald niveau mee te kunnen draaien, 
en ambities ook te kunnen behouden. Niet de stilstand hebben, dat je vooruit kan.’ (r. 23, vrouw, 
deeltijd, zakelijke dienstverlening, medewerker) 
  ‘Want ik kan me voorstellen, kijk ik werk dan fulltime, dan heb je überhaupt meer energie die je in 
je werkt stopt, en als je parttime werkt, de meeste mensen werken parttime omdat ze in hun 
privéleven nog andere dingen willen. Kijk, en dan kan ik me voorstellen dat ambitie, of 
werkgerelateerde ambitie bijvoorbeeld minder is dan voor iemand die fulltime werkt. Daar kan 
ik me iets bij voorstellen…’ (r. 7, vrouw, voltijd, zorg, medewerker)
Medewerkers construeren een ondergrens van het aantal uren dat nodig is om de ontwikkelingen in het 
vakgebied bij te houden, voor verdieping in het werk, om uitdagende taken aan te nemen en in 
aanmerking te komen voor opleidingen en cursussen. Tevens argumenteren de medewerkers dat je met 
meer uren ook meer energie en focus in de baan kunt stoppen, waardoor de gedrevenheid en 
motivatie ook behouden blijven of sterker worden. Leidinggevenden zijn ook eerder geneigd om 
medewerkers die ‘harder lopen’ en meer uren werken te belonen met ontwikkelmogelijkheden.
 ‘Wat ik doe, is degene die harder loopt, die plan ik ook regelmatig uit de zorg voor studiedagen 
ter compensatie, dan beloon je dus iemand met ‘je hoeft geen zorg te doen, jij mag de hele dag 
werken aan je ontwikkeling.’ (r. 1, man, voltijd, zorg, leidinggevende)
Leidinggevende functies vragen meer uren
Daarnaast is ook de meer klassieke vorm van ambitie ­ hogerop komen en leidinggeven­ volgens de 
meeste respondenten niet mogelijk of lastig in deeltijd uit te voeren. Een leidinggevende is van mening 
dat zo’n positie alleen mogelijk is in minimaal vier dagen:
  ‘Nou, ben ik het daar overigens wel mee eens, het lijkt haaks te staan op wat ik zeg [ambitie en 
aantal uren zijn niet gerelateerd RU], maar dat is niet zo. Want ik vind met 24 uur werk ik te weinig 
om een hele afdeling te kunnen aansturen, heel simpel.’ (r. 21, vrouw, deeltijd, zakelijke 
dienstverlening, medewerker) 
In bovenstaand citaat laat de respondente zien zich bewust te zijn van de mogelijke tegenstelling tussen 
haar stelling dat ambitie niets met het aantal uren werken te maken heeft en haar stelling dat voor 
leidinggevende functies meer uren nodig zijn. Ambities beperken zich voor haar niet tot leidinggevende 
functies. Vooral in de zakelijke dienstverlening is men van mening dat een deeltijdfunctie op 
directieniveau niet mogelijk is. Een kleinere groep respondenten stelt dit ter discussie en is van mening 
dat een managementfunctie of beleidsfunctie wel degelijk mogelijk is als er niet meer dan 24 uur wordt 
gewerkt. Volgens hen is het een kwestie van goed organiseren. Ambitie en het aantal uren werken 
worden tevens gekoppeld aan een bepaalde zichtbaarheid. Het gaat hierbij dus niet alleen om formele 
aanwezigheid (wie thuis werkt vanwege de kinderen krijgt een andere beoordeling dan iemand die 
afwezig is omdat hij of zij in de OR zit), maar ook om beschikbaarheid of de zichtbaarheid van de uren. 
Medewerkers die een bepaalde zichtbaarheid binnen de organisatie creëren, zich profileren, worden 
als meer ambitieus bestempeld. 
 	‘Dat	bedoel	ik	met	zichtbaar	zijn,	hè.	Terwijl	mijn	werkdag	erop	zit	[van	7.00-15.00	uur	RU].	en	
iemand anders die steevast om tien over negen binnen komt natuurlijk, ja, maar die is er toch 
altijd tot half zes, ja nogal wiedes, die moet zijn acht uur ook maken. Snap je, maar dan heb je dat 
beeld, dat plaatje, het is toch zo’n goeie en dat is dan ook nog een man, die is er tot half zes, 
toppie.’ (r. 24, vrouw, deeltijd, zakelijke dienstverlening, medewerker) 
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Resumé
Uit de analyse blijkt dat ambitie, volgens zowel leidinggevenden als medewerkers wel degelijk te maken 
heeft met het aantal uren dat men werkt. Zowel de brede vorm van ambitie (ontwikkeling) als de enge 
vorm van ambitie (hogerop, leidinggeven) is gerelateerd aan een ondergrens van ongeveer 24 uur. Het 
aantal uren heeft duidelijk invloed op de perceptie van ambitie, en leidinggevenden zien fulltimers als 
meer ambitieus. Voltijders kunnen deze ambitie ook onderhouden en blijven ontwikkelen, aangezien zij 
meer ruimte aangeboden krijgen voor ‘ontwikkeling’ en een breder takenpakket toegewezen krijgen. 
Daarbij wordt aan medewerkers die veel aanwezig en zichtbaar zijn vanzelfsprekend meer ambitie 
toegeschreven. Al met al blijkt dat in de beeldvorming over ambitieuze medewerkers een belangrijke rol 
is weggelegd voor het aantal uren dat mensen werken. We herkennen het traditionele patroon waarin 
ambities veel uren nodig hebben. Die patronen werken vooral in het nadeel van de deeltijders die 
zichzelf wel nadrukkelijk ambitie toedichten. Leidinggevenden blijken dat namelijk minder te verwachten 
van hun deeltijders en ook veel minder als zodanig op te merken, waardoor ambitieuze deeltijders zich 
extra moeten bewijzen en hun ambities expliciet zichtbaar moeten maken bij die leidinggevenden.
5.3 Gender en aantal uren
Bij de perceptie van de ambitie van deeltijders speelt ook gender een rol. In het vorige hoofdstuk zagen 
we al vooral vrouwelijke respondenten ambities articuleren in relatie met hun kinderen. Hierbij speelt de 
sterke moederschapsideologie in Nederland een rol. Onder moederschapsideologie verstaan we de 
culturele norm waarin moederschap de essentiële bestemming voor vrouwen is, moeders 
eindverantwoordelijk zijn voor de zorg voor en opvoeding van kinderen, en ‘goede’ moeders zelf voor 
hun kinderen zorgen (Holtmaat 2002, zie ook hierna hoofdstuk 6). Onder invloed van die 
moederschapsideologie kiezen veel vrouwen voor deeltijdbanen, zodat ze dit kunnen combineren met 
een gezin. Overwegingen over kinderen en thuissituatie komen vaak als vanzelfsprekend naar voren bij 
overwegingen over de loopbaan, dit geldt voor vrouwen en voor mannen. Vrouwen geven aan dat ze 
een goede moeder willen zijn, maar ook ambities op het werk hebben. Ze lopen aan tegen de behoefte 
aan professionele ontwikkeling, maar vragen zich af of dat gezien de privésituatie het juiste moment is.
  ‘Mijn ambitie, mijn uitdaging ligt meer op het werk, omdat ik vind dat ik daar meer uit kan halen, 
maar de prioriteit ligt thuis. […] Nu voelt het op het werk niet goed, omdat ik sommige dingen niet 
voldoende benut, omdat ik er gewoon niet meer tijd voor heb, ik kom gewoon tijd tekort. […] 
Maar stel dat ze me vragen om nog meer te gaan werken, dan zou ik, ja …dat ligt er nou niet in, ik 
wil volgend jaar eigenlijk ook een opleiding gaan volgen, dan zou ik, ja…dat zit er nou niet in.’ (r. 
30, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker)
Zoals in het bovenstaande citaat komen veel vrouwen tijd tekort om hun ambities op verschillende 
terreinen te realiseren. Ambitie om zich te ontwikkelen is aanwezig bij bijna alle vrouwelijke deeltijders in 
dit onderzoek, maar de keuze voor gezin en de balans met het werk hebben prioriteit. Hierdoor stellen 
ze hun ambities in hun werk bij, kiezen voor deeltijdbanen en komen hierdoor in mindere interessante 
functies terecht met minder doorgroeimogelijkheden en dus mogelijkheden om ambitie te laten zien en 
te ontwikkelen. Hun ambitie gaat als het ware tijdelijk in de vriezer. Wel geven sommigen aan weer meer 
te willen gaan werken als de kinderen groter zijn. Het argument van deeltijd is feitelijk tegen sommige 
vrouwen gebruikt om hen af te wijzen voor doorstroming. 
Vrouwen zijn niet de enigen die worstelen met de combinatie van ambities in meer domeinen. Ook 
mannen die deeltijd werken, geven aan bewust te hebben gekozen voor minder uren om de 
gezinssituatie te combineren met het werk of ruimte te hebben voor andere interesses en hobby’s. 
  ‘Het is wel eens discussie, hoe hoog ga ik de boom in en hoe ver mag ik van haar? Ook de 
situatie dat we toch, nou ja, aan kinderen zitten te denken, en ook de ruimte wil nemen zodat ik 
ook een stukje groei en opvoeding, ik heb opvoedings­ en ontwikkelingspsychologie 
gestudeerd, en dat mee te krijgen en dat ook wel wil zien. Er zit een dubio in, ik wil aan de ene 
kant stappen maken en doorgroeien, maar hoe ga ik dat doen zodat ik niet degene ben die zeg 
maar zondag het vlees snijd.’ (r. 14, man, voltijd, zakelijke dienstverlening, leidinggevende) 
Uit dit citaat blijkt weer de tegenstelling tussen zorg ‘ruimte voor opvoeding’ en ‘stappen maken en 
doorgroeien’. Uit het interview met mannelijke deeltijders blijkt dat zij hun ambities ook af en toe moeten 
‘parkeren’ wanneer zij tijd willen vrijmaken voor hun privé­ambities. 
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  ‘Ik kies ervoor om de balans te vinden om niet teveel in zo’n baan [een nieuwe baan waarin men 
nog veel moet leren RU] te duiken waardoor mijn onbalans gaat werken zeg maar. Dan kies ik 
even voor, dan blijf ik een stapje zitten waar ik nu zit. Misschien over twee, drie jaar als de kinderen 
net wat ouder zijn dan kan ik weer een stap maken omdat ik dan de ruimte heb om het wel te 
doen.’ (r. 19, man, deeltijd, zakelijke dienstverlening, medewerker) 
Het is op basis van onze interviews met een beperkte groep respondenten moeilijk uitspraken te doen 
over verschillen tussen mannen en vrouwen, maar toch is het opmerkelijk dat de geïnterviewde mannen 
ook aangeven een bredere ambitie te hebben, maar lijken door te groeien, of in ieder geval niet zo lang 
stil te staan. Er wordt minder geklaagd over stilstaan, het bevriezen van ambitie. Hoewel mannen vaak 
veel moeite moeten doen om bij leidinggevenden een deeltijdfunctie aan te vragen, wordt er minder 
aan hun ambitie getwijfeld. Ook blijken mannen in deeltijd hogere functies te bekleden. 
  ‘Ons management team, daar zitten twee mannen in die een deeltijddag hebben, het kan wel 
degelijk. Alleen die hebben zich op een andere manier gemanifesteerd, het is ook image, oude 
mannen, stropdassen.’ (r. 15, man, voltijd, zakelijke dienstverlening, leidinggevende)
5.4 Ambitie is voor jonge mensen 
In het eerste hoofdstuk is reeds stilgestaan bij de dynamiek van ambitie. Ambities kunnen in de loop der 
tijd veranderen, en soms even op een lager pitje staan. Bovendien komt tijdens de focusgroepen naar 
voren dat ambitie overwegend wordt toegeschreven aan jonge medewerkers (< 40 jaar), en dat je ‘te 
oud’ kunt zijn voor ambitie. 
  ‘Dat hebben die twee dus duidelijk wel [de ambitie om hogerop te komen RU], denk ik, want die 
zijn nog zo jong, die kunnen nog heel veel. […] En daar moet je heel veel energie en tijd in steken. 
Maar als ze op de afdeling vragen wie wil dat gaan doen, dan kruipen de meesten onder de tafel 
en er zijn er maar weinig die zo doen als zij. Die anderen zijn een beetje net zoals ik en zijn 
tevreden met wat je doet. Ik wil wel kleine taken, maar zoiets..daar zou ik niet eens meer energie 
voor	hebben.	Dat	is	de	jeugd	hè?!’	(r. 6, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker)
In dit citaat blijkt wederom de associatie met ambitie en het oppakken van extra taken. Jonge 
medewerkers hebben de energie en zijn bereid om deze extra inzet ook te tonen in tegenstelling tot de 
respondent (en anderen) die tevreden zijn met wat ze doen. Jong zijn en geen ambitie hebben in het 
werk is een combinatie die weinig vanzelfsprekend lijkt. Zowel in de zorgsector als in de zakelijke 
dienstverlening werden jonge medewerkers als voorbeeld genomen voor de ambitieuze medewerker. 
De meerderheid van de respondenten is het er bovendien over eens dat jonge medewerkers, soms 
omschreven als high potentials, meer ruimte krijgen om hun ambities te ontwikkelen. 
  ‘Het is wel zo dat, zeg maar de jeugd krijgt meer de mogelijkheden. Ik zit in zo’n potential groep 
en de oudste persoon bij ons is 45.’ (r. 14, man, voltijd, zakelijke dienstverlening, leidinggevende)
In de dienstverlening wordt gesproken over deze ambitieuze high potentials die mogelijkheden krijgen 
om te groeien en hun ambities zichtbaar te maken. Oudere medewerkers kunnen aanlopen tegen de 
leeftijdsgrenzen van ambitie; zij komen minder snel in aanmerking voor opleidingen of MD­trajecten. 
Deze laatste groep, met name mannelijke deeltijders, geeft aan hun ambitie niet meer in het werk kwijt te 
kunnen, omdat er geen ontwikkelmogelijkheden meer geboden worden in de organisatie.
  ‘Ik herken dat wel, ik zit in een latere fase dan jullie allemaal zitten. Ik heb geen kleine kinderen 
meer, mijn dochter is 32. Ik ben op een situatie aangekomen dat ik nog wel heel veel ambities 
heb, maar ze binnen mijn eigen werk eigenlijk niet kwijt kan. Dus wat ga je dan doen, je gaat 
proberen of je iets anders kan doen binnen de onderneming. Maar boven een bepaalde leeftijd 
is dat heel lastig, ook binnen onze organisatie. Dan ga je kijken of je andere dingen kan doen. […] 
Omdat ik gewoon de behoefte heb om door te ontwikkelen meer dingen te doen en dat in mijn 
eigen job niet meer kwijt kan.’ (r. 13, man, voltijd, zakelijke dienstverlening, leidinggevende)
  ‘Dat zijn alle leeftijden, alle verschillende vormen van ambitie zitten er in omdat ze op key 
positions zitten. Dus niet omdat ze high potentials zijn en dan zie je dus dat je ook mensen van 
achter in de 50 hebt die op zo’n key position zitten en die hebben andere ambities, die zitten er in 
om altijd in de picture te zijn.’ (r. 9, vrouw, deeltijd, zakelijke dienstverlening, leidinggevende)
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Tijdens de focusgroepen lijkt zich een tweedeling voor te doen in mogelijkheden voor senior 
medewerkers (>40 jaar ). Jonge high potentials krijgen ruime ontwikkelmogelijkheden, maar moeten 
deze beloften hebben waargemaakt en op een bepaalde positie terecht zijn gekomen wanneer ze de 
grens van 40 jaar overgaan. Zij komen dan op een leidinggevende of toppositie (key positie) en blijven 
mogelijkheden houden voor bijscholing en ontwikkeltrajecten. De andere groep, die in de tussentijd 
deeltijd is gaan werken of de beloften niet heeft waargemaakt, komen in een side­track waar minder in 
geïnvesteerd wordt. Zij proberen hun ambities te realiseren met het combineren van werk en gezin, of 
andere projecten buiten het werk. 
5.5 Gender en leeftijd
Ambitie is dynamisch, maar de intensiteit van deze dynamiek is voor vrouwen anders dan voor mannen. 
Jonge mannen en vrouwen krijgen aanvankelijk dezelfde hoeveelheid ambitie toegeschreven, maar dit 
krijgt een andere dimensie rond de leeftijd van 30, wanneer het aantal uren dat gewerkt wordt voor 
vrouwen verandert. Jonge vrouwen tot 35 jaar hebben relatief vaak een voltijdbaan (15­24 jarigen: 40% 
en 25­34 jarigen: 44%). Vrouwen van midden dertig stappen vaak over naar en (kleinere) deeltijdbaan in 
verband met de zorg voor kinderen. Slechts een kwart van de vrouwen tussen 35 en 44 jaar heeft nog 
een voltijdbaan, terwijl een derde deel een deeltijdbaan van 20­27 uur per week heeft (SCP, 2008). Het 
algemene beeld is dat vrouwen in een bepaalde levensfase hun ambitie verliezen, of hun ambitie 
bevriezen. Wederom blijkt hieruit de perceptie dat ambitie en aandacht voor zorgtaken moeilijk 
samengaan. Een vrouwelijke respondent geeft dan ook aan haar ambities gerealiseerd te willen hebben 
voordat ze aan kinderen begint, want dan moeten ‘ambities niet in de weg zitten.’ (r. 2, vrouw, deeltijd, 
zorg, leidinggevende). 
Er is tevens sprake van een cohort effect, waardoor de ambities van vrouwen uit verschillende 
leeftijdsgroepen van elkaar verschillen. Een oudere generatie vrouwen is opgevoed met het idee dat 
de wereld voor meisjes er een was van huishouden en zorgtaken. Als vrouwen al werkten, was dit 
vooral in deeltijd en met bescheidenheid. Het hebben van ambities, groeimogelijkheden en bijscholing 
waren hierbij minder vanzelfsprekend. Niet in aanmerking komen voor extra training of scholing werd als 
een vanzelfsprekendheid geaccepteerd. 
  ‘Toen ik nog op de longfunctie werkte, en ik raakte in verwachting, toen kwam de opleiding in 
het ziekenhuis, toen zei ik: “dat wil ik dolgraag doen!”. En dan zeiden ze, dat kan alleen maar als 
je fulltime werkt. Dus ik moest fulltime werken of stoppen. En toen ben ik gestopt en heb ik zes 
jaar niet gewerkt. Maar dat vond ik zó jammer. Toen had ik die ambities helemaal, maar dat ging 
niet.’ (r. 6, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker)
Respondenten zijn van mening dat de huidige generatie de zorgtaken beter verdeeld heeft waardoor 
jonge vrouwen hun ambities makkelijker kunnen waarmaken. Onderzoek laat zien dat de verdeling van 
onbetaalde arbeid niet erg verandert en dat het zorgaandeel van mannen niet of nauwelijks toeneemt 
(SCP 2008). Wel zijn de mogelijkheden om in deeltijd te werken sterk toegenomen sinds de jaren 
negentig, waardoor het kinderdal (het patroon dat vrouwen stoppen met betaald werk zodra er 
kinderen komen) sterk is afgenomen. 
5.6 Stereotype beelden omtrent gender, deeltijd en ambitie
Onder de dominante beelden over ‘bruikbare ambities’ op het werk worden onderliggende mantra’s 
van stereotype beelden zichtbaar over ambitieuze mannen die voltijd werken en niet ambitieuze 
vrouwen die deeltijd werken. Hoewel sekse er volgens hen niet toe doet, hebben respondenten over 
het algemeen de verwachting dat mannen ambitieuzer zijn, beter zichtbaar, en meer ‘one track minded’. 
Vrouwen hebben ambities in meer domeinen, zodat hun aandacht meer verdeeld moet worden en er 
minder focus en bereidheid is om extra taken en verantwoordelijkheden op zich te nemen. Vrouwen 
ondervinden daarom doorgaans ook meer last van negatieve vooroordelen over parttime werken en 
ambitie dan mannen. Ook over mannen bestaan stereotype beelden; van mannen wordt verwacht dat 
ze meer ambities hebben en dat ze voltijd werken, mannen worden zelden tot nooit in verband 
gebracht met zorg en kinderen, of met ambities in hun vaderschap. Zo stelt een leidinggevende in de 
zorgsector:
  ‘…dat de mannen die analist waren daar altijd wel dingen bij deden. Dat gold natuurlijk ook voor 
vrouwen, alleen was er altijd 90% vrouwen waarvan er dan zeg maar 30% er dingen bij deden. 
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En van de mannen was dat zo’n beetje 100%. Die mannen die er dan waren die gingen dan ook 
de IT stukken doen, ze doen er wel meestal wat bij. En worden dan superusers of ze gingen de 
gassen doen of inducties of ja, het waren wel altijd de mannen die voor mijn gevoel meer 
ambities hadden. Mag je dat zo zeggen? Nee, dat is niet waar, maar….’ (r. 3, vrouw, voltijd, zorg, 
leidinggevende)
  ‘Dat is bij mij ook met parttimers, dat ik zeg van je bent nu een MBO­er, je mag van mij je HBO 
certificaten gaan halen, je gaat een schaal hoger, en dat er dan gezegd wordt van ‘nou, nee, is 
voor mij niet zo…’, terwijl ik graag wil dat zij op zijn minst kennis op een ander niveau krijgen. Ja, 
en als mensen zeggen van ‘ja, maar ik zit thuis ook nog en de kinderen’ [op zeurderige toon RU]. 
(r. 2, vrouw, deeltijd, zorg, leidinggevende)
  ‘De meeste mannen die er dan werken, die werken toch fulltime, als hoofdkostverdiener, en de 
vrouwen die er werkten waren parttime en ook moeder van kinderen. Dus daar zit dan natuurlijk 
toch een soort klasseverschil in.’ (r. 2, vrouw, deeltijd, zorg, leidinggevende)
Leidinggevenden beschouwen de medewerkers (met name vrouwen) die streven naar een balans in 
werk/privé vaak als minder ambitieus, of zelfs als niet ambitieus, dat ze het werk ‘er maar even bij doen’. 
Volgens een mannelijke leidinggevende heeft ’driekwart [van de academisch of hoog geschoolde 
vrouwen	in	zijn	vriendengroep	RU]	niet	eens	[carrièregerichte	RU]	ambitie…’	(r.	14,	man,	voltijd,	zakelijke	
dienstverlening, leidinggevende). Een andere mannelijke leidinggevende vult aan: ’ze gaan allemaal 
minder werken’. [met het oog op de kinderen RU] (r. 13, man, voltijd, zakelijke dienstverlening, 
leidinggevende).
 
Deeltijdwerk van vrouwen en mannen anders bekeken 
De mantra’s spreken vaker in het voordeel van de mannen dan in het voordeel van de vrouwen. Dat 
blijkt bijvoorbeeld uit de manier waarop leidinggevenden in de zorgsector onbewust een positieve 
draai geven aan de afwezigheid van parttime werkende mannen, en een negatieve aan die van 
vrouwen. Mannen die er niet zijn worden gemist op het werk omdat bepaalde taken even stil liggen. 
Daarmee wordt impliciet hun onmisbaarheid op de werkvloer benadrukt. Parttime werkende vrouwen 
daarentegen frustreren vooral het rooster en zijn een gevaar voor de kwaliteit van de zorg.
  ‘Maar als je ziet als de mannen bijvoorbeeld samen weg zijn, dan vervallen er soms  
achterwacht dingetjes qua apparatuur of IT of…dat is toch een soort van rolverdeling wat  
je zo langzamerhand in zo’n team hebt. Ja heel erg, maar dat zie je wel.’ (r. 3, vrouw, voltijd,  
zorg, leidinggevende)
Maar een paar minuten later, in hetzelfde gesprek, zegt een andere leidinggevende, als er gesproken 
wordt over het hoge percentage vrouwen dat parttime werkt, hoe “lastig” dat is. 
  ‘Ik denk dat je de zorg in z’n algemeen helemaal ziet veranderen, je ziet steeds minder mannen 
in de zorg terug, ook bij de artsengroepen. Het levert ook hele praktische punten aan, als wij 
dadelijk alleen nog maar vrouwelijke longartsen hebben bijvoorbeeld, ik bedoel je ziet het al, 
die worden zwanger, die mogen geen nachtdiensten draaien, weet ik veel wat, dan soort 
dingen, ja, dat is meteen een aanslag op je bezetting, dat wil je niet weten!’ (r. 1, man, voltijd, 
zorg, leidinggevende) 
Veel leidinggevenden merken op dat vrouwen die de keuze hebben gemaakt voor deeltijdwerk ook 
zichtbaar ambities verliezen. Dit geldt niet voor iedereen, maar wel voor een groot gedeelte. Over deze 
vrouwen heerst het beeld dat zij tevreden zijn met het werk zoals het is en niet de behoefte hebben om 
te veranderen van baan of om hogerop te komen. In het algemeen wordt gezegd: ’dat je zag dat 
mensen wel tevreden waren toen ze nog fulltime werkten en dan gaan ze parttime werken en dan is die 
gedrevenheid in een keer weg. Dat zijn mensen die in mijn beleving dan minder ambitieus worden, of 
ambitieus op een ander vlak.’ (r. 10, vrouw, voltijd, zakelijke dienstverlening, leidinggevende) Opvallend 
is dat mannen die deeltijd werken en meer thuis willen zijn voor de kinderen niet direct als minder 
ambitieus worden gezien. Ook iemand die minder wil werken om te kunnen studeren wordt niet als 
minder ambitieus aangemerkt. Het verlies van ambitie wordt dus vooral waargenomen bij vrouwelijke 
deeltijders.
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Opvallend is echter, dat als we kijken naar de ambities van individuele mannen en vrouwen in de 
focusgroepen, dat weinig vrouwen zichzelf niet ambitieus vinden. Hier is sprake van een discrepantie 
tussen het beeld van de leidinggevenden en het beeld dat vrouwen van zichzelf hebben. Alle vrouwen, 
zowel voltijders als deeltijders, hebben behoefte om zich te blijven ontwikkelen en nieuwe taken op te 
pakken. Slechts enkele vrouwen vinden het ‘wel prima zo’, en veel deeltijders werken ook meer dan de 
formele uren. Het is dus niet zo dat deze vrouwen geen ambitie hebben, ze werken parttime vanwege 
het moederschap om flexibiliteit te creëren, maar zijn ook vaak ontevreden over 
doorgroeimogelijkheden. Hun ambitie om (kleine) stappen te zetten wordt niet gezien, waardoor ze 
minder ruimte krijgen om zich te ontwikkelen. Alleen medewerkers die een ambitie hebben die 
bruikbaar is voor de organisatie worden gestimuleerd en ontwikkeld. Het gaat hier dus ook om een 
groot deel over stereotypen en de dominantie van een beperkte definitie van ambitie waarin niet de 
ontwikkeling maar het aantal uren leidend is. 
Ambities zichtbaar maken
Deze sterke mantra’s worden verstevigd door de noodzaak om ambities zichtbaar te maken. Op de 
vraag of sekse een rol speelt in het hebben en vormgeven van ambities geeft een vrouwelijke 
leidinggevende aan dat ’veel vrouwen niet durven uitspreken dat ze ambitieus zijn, dat het toch een 
beetje een vies woord is of zo’ (r. 11, vrouw, deeltijd, zakelijke dienstverlening, leidinggevende). Dit is 
een duidelijk voorbeeld van wat in hiervoor (zie Hoofdstuk 2) is aangeduid als de paradox van ambitie 
(Sools et al.2007): vrouwen moeten aan de ene kant heel helder maken dat zij ambitieus zijn omdat die 
ambitie niet vanzelfsprekend van hen wordt verwacht, maar diezelfde vrouwen mogen ook niet te hard 
zeggen dat zij ambitieus zijn, omdat dat niet in lijn is met normen over vrouwelijke bescheidenheid 
(Rudman,	1998).	Het	is	sociaal	wenselijk	voor	vrouwen	om	te	ontkennen	dat	zij	carrièreambities	hebben,	
en wellicht is dat de reden dat zoveel vrouwelijke respondenten in dit onderzoek aangeven zich vooral 
te willen ontwikkelen en hun persoonlijke groei benadrukken. Ze geven daarmee een betekenis aan 
ambitie die sociaal aanvaardbaar is. Het volgende citaat dat laat zien hoe het een respondente vergaat 
die haar ambities wel kenbaar maakt aan haar leidinggevende illustreert dat het niet zo makkelijk is om 
ambities op een sociaal aanvaarde manier kenbaar te maken:
  ‘Ik vind het wel heel lastig, we hebben het al over profileren gehad. Ja, hoe doe je dat dan, jezelf 
profileren en wat is dat dan? Ik heb een paar keer aangegeven bij mijn leidinggevende “ik wil 
wel dit, ik wil wel dat”. De ene keer zegt ie “jij pas op, want het gaat wel arrogant klinken”. De 
andere	keer	hè,	dus	ja	je	moet	ook	je	weg	zoeken	van	hoe	doe	je	dat	dan.	En	mannen	doen	dat	
blijkbaar wel makkelijker, want op een of andere manier zie ik wel die mannelijke collega. Ik mag 
niet klagen, ik werk pas vier maanden hier, dan zie ik wel die mannelijke collega zo omhoog 
gaan. Terwijl als ik tegen mijn leidinggevende zeg “ik kan dit, en ik weet dat ik hier kwaliteiten 
heb en ik wil daarin graag ondersteund worden door jou”, dan krijg ik wel een soort rem van 
“oh, waar?!”.’ (r. 27,vrouw, deeltijd, zakelijke dienstverlening, medewerker) 
Blijkbaar is het voor vrouwen minder natuurlijk om zich te profileren als ambitieus, minder ‘makkelijk’. 
Mannen worden als vanzelfsprekend als ambitieus gezien, waardoor zij dit minder kenbaar hoeven te 
maken en zij sneller doorgroeien. In het vorige hoofdstuk hebben we gezien dat de vrouwelijke 
respondenten in dit onderzoek weinig moeite hebben om zichzelf ambitieus te noemen wanneer het 
over	ambitie	om	zich	te	ontwikkelen	gaat.	Dat	geldt	echter	niet	voor	ambitie	in	de	zin	van	carrière	en	
hogerop. Die betekenis van ambitie is maar op een enkeling van toepassing, de meeste vrouwelijke en 
ook de meeste mannelijke respondenten in dit onderzoek geven aan die ambities niet te hebben. Hier 
speelt een Nederlands cultureel fenomeen waarin de ambitie om hogerop te komen tevens 
geassocieerd wordt met streberigheid, statusbelustheid en hiërarchie en dus een negatieve lading krijgt 
zowel voor vrouwen als voor mannen. 
Resumé
In dit hoofdstuk zijn de verschillende normen, stereotype beelden en verwachtingen over ambitie, 
gender en aantal uren behandeld die in de focusgroepen naar voren zijn gekomen. Daarmee is 
duidelijk geworden dat ambitie geen individuele eigenschap is, maar een sociaal fenomeen dat 
beïnvloed wordt door vele culturele beelden, normen en opvattingen. Hoewel mensen aangeven dat 
hun ambities los staan van het aantal uren dat ze werken, wordt in dit onderzoek wel een ondergrens 
voor ambitie beschreven die rond de 24 uur ligt. Jongeren krijgen meer ambitie toegeschreven dan 
ouderen. De invloed van leeftijd is voor vrouwen anders dan voor mannen, vooral in de 
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leeftijdscategorieën waarin er kinderen (kunnen) komen. Normen over goed moederschap begrenzen 
de ambities van vrouwen op het werk, zodanig dat vrouwen hun werkambities bevriezen. Ook vaders 
geven aan dat ze hun werkambities parkeren vanwege hun ambities op het terrein van de zorg voor 
kinderen. In de perceptie van de leidinggevenden zijn het echter vooral de vrouwelijke deeltijders die 
hun ambities bevriezen of kwijtraken. In de beeldvorming over ambitieuze medewerkers speelt het 
aantal uren een belangrijke rol en leidinggevenden zien vooral die ambities die direct bruikbaar zijn 
voor de organisatie. In het volgende hoofdstuk onderscheiden we drie belangrijke omgevingsfactoren 
en bespreken de invloed van die factoren op ambitie.
  
97
6. Invloeden van omgevingsfactoren op ambitie en uren 
6.1 Inleiding
In het nu volgende hoofdstuk behandelen we de omgevingsfactoren die een positieve, dan wel 
negatieve invloed hebben op ambitie en het aantal uren dat zowel mannen als vrouwen willen werken. 
De voornaamste factor die de ambitie van werknemers beïnvloedt lijkt toch die van de leidinggevende 
te zijn. Leidinggevenden kunnen faciliteren en daarmee motiveren, maar ook demotiveren wanneer 
bijvoorbeeld flexibele arbeidstijden maar moeilijk geregeld kunnen worden. Maatschappelijke normen 
en waarden, al dan niet geïnternaliseerd in het individu, zijn ook een belangrijke omgevingsfactor. In de 
focusgroepen zijn normen over goed moederschap (zie ook hoofdstuk 4) naar voren gekomen, onder 
invloed waarvan vrouwen maar een beperkt aantal uren buiten de deur werken ten faveure van de zorg 
voor (jonge) kinderen. Stereotype beelden over vrouwen en moederschap blijken ook bij 
leidinggevenden nog hardnekkig te zijn, vaders krijgen minder te maken met stereotype ideeën over 
hun ambities. Tot slot geven de respondenten aan dat ook de partner van veel (vrouwelijke) 
werknemers nog een behoorlijke duit in het zakje doet: in het gunstigste geval is het aantal uren dat de 
partners werken een gezamenlijk besluit en een compromis tussen de ambities van beide partners. Een 
traditionele taakverdeling tussen de partners waarbij hij zorgt voor het inkomen en zij voor huishouden 
en kinderen wordt echter ook vaak genoemd. In de volgende drie paragrafen zullen wij de resultaten 
met betrekking tot de rol van de leidinggevende, moederschap en de partner afzonderlijk bespreken. 
6.2 De ideale werkgever
De deelnemers aan de focusgroepen beschrijven hun ideale werkgever als een werkgever die flexibele 
arbeidstijden en parttime en/of thuiswerken faciliteert, mogelijkheden verschaft voor zelfontplooiing en 
opleiding, en daarmee de ambities van personeelsleden stimuleert. De werkgever wordt in dit 
onderzoek vertegenwoordigd door de leidinggevenden in de focusgroepen. De resultaten laten zien 
dat geen enkele leidinggevende helemaal overstag gaat: de ideale werknemer, die fulltime werkt en 
vooral niet lastig is met een inflexibel thuisfront en wisselende arbeidstijden blijft toch in het vizier, als 
aanlokkelijk alternatief op een ‘hoop gedoe’. 
 
Flexibiliteit 
Flexibiliteit in het werk is in dit onderzoek het toverwoord, vooral voor respondenten die ambities op 
verschillende terreinen zeggen te hebben. Flexibiliteit kan naast deeltijdwerk ook andere vormen 
aannemen; met name duobanen en thuiswerken worden genoemd. 
De organisatie uit de zakelijke dienstverlening staat bekend als “maatschappelijk verantwoorde 
onderneming”, als ‘zorgzame werkgever, die jou alle vrijheid zou geven om jouw leven zo aan te 
kleden met de kinderen…’(r. 17, man, deeltijd, zakelijke dienstverlening, medewerker). Volgens deze 
mannelijke	deeltijder	is	de	mogelijkheid	carrière	en	kinderen	te	combineren	voor	hemzelf	en	voor	veel	
andere werknemers een drijfveer om in deze organisatie te komen werken. De mogelijkheid om 
deeltijd te werken maakt deze organisatie aantrekkelijk. Eén van de deeltijd werkende mannen geeft 
aan dat hij bij sollicitatiegesprekken aanloopt tegen het feit dat vier dagen werken bij sommige andere 
werkgevers niet wordt geaccepteerd. In de focusgroep met mannelijke deelnemers leidde dat tot een 
discussie of er nu een tendens is naar meer output gedreven functies met vrijheid om je werk flexibel in 
te richten, of een groeiende vraag naar werknemers die fulltime kunnen en willen werken. 
Een gebrek aan flexibiliteit lijkt mee te spelen in de overweging van mensen om deeltijd te gaan 
werken. Er wordt als het ware flexibiliteit gekocht door een deel van het contract in te leveren. Dat het 
vaak gaat om flexibiliteit en niet om vrije tijd blijkt uit de volgende citaten: 
  ‘Je werkt toch nog onregelmatig en niet op vaste dagen en soms ben ik 5 dagen vrij en dan 
komt er toch weer iets en dan kan je het niet 5 dagen laten liggen’ (r. 33, vrouw, deeltijd, zorg, 
medewerker). Een andere verpleegkundige: ‘Je merkt het ook met je mail bijvoorbeeld, want je 
kunt wel zeggen ‘ik ga gewoon 5 dagen mijn mail niet beantwoorden’ of vragen van studenten 
of van medewerkers niet beantwoorden, maar dat kan je dan ook niet 5 dagen laten liggen.’ (r. 
32, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker) 
Het lijkt erg afhankelijk van de leidinggevende of deeltijd werken geaccepteerd is of niet, met 
wisselende consequenties voor medewerkers. Zo geven een aantal vrouwen aan dat minder werken 
simpelweg niet geaccepteerd is of was, afhankelijk van hun leidinggevende. 
98
  ‘…maar dat was in de tijd dat ik bevallen was, moest ik gewoon 20 uur werken. We hadden een 
andere leidinggevende hiervoor en die was gewoon 20 uur of niks. Ja, dus toen had ik weinig 
keuze, en ik heb ook nog de ene week drie en de andere week twee dagen gewerkt, en dat 
ging wel.’ (r. 31, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker). 
In de zorg geven vrouwelijke deeltijders aan op zich niet negatief te staan tegenover een paar uur meer 
werken, mits het goed ingeroosterd kan worden: het mag bijvoorbeeld niet tot een uitbreiding van uren 
op een oorspronkelijk vrije dag leiden. Zij stellen dus voorwaarden aan hun inzetbaarheid. Overigens 
heeft geen van de vrouwelijke geïnterviewden aangegeven ooit gevraagd te zijn door een 
leidinggevende om structureel een paar uur meer te gaan werken. Dit punt is echter niet in alle 
focusgroepen met vrouwelijke deeltijders expliciet bevraagd. 
 
Het is opvallend dat de vraag om hun parttime baan van 32 uur uit te breiden naar 36 uur door het 
management van de instelling in de zakelijke dienstverlening wel aan sommige mannen is gesteld. Een 
respondent zegt gehoor te hebben gegeven aan het verzoek om meer te gaan werken, omdat hij 4*9 
uur kon werken en zijn werkuren flexibel (ook ’s avonds) kon invullen. Aangezien zijn vrouw ook 36 uur 
per week werkt, wilde hij alleen meer uren werken wanneer hij ook één dag per week thuis kon bij zijn 
jonge kinderen. De mobiele telefoon maakt het mogelijk dat hij activiteiten met de kinderen kan 
ondernemen en toch bereikbaar kan zijn voor collega’s en klanten. 
De leidinggevenden van de instelling in de zakelijke dienstverlening geven aan dat zij ook graag een 
dergelijke flexibiliteit verwachten van hun medewerkers. Zij proberen de “gelatenheid” die onder 
sommige werknemers leeft na de verschillende reorganisaties te doorbreken en hun “drive” in het werk 
te vergroten door van hun mensen te vragen “net even een stapje extra te doen”. 
Duobanen
Hoewel sommige medewerkers en leidinggevenden duobanen als mogelijke optie zien om aan de 
gewenste flexibiliteit van de werknemers tegemoet te komen, zijn er ook werknemers en 
leidinggevenden die hier geen vertrouwen in hebben. Hier komt een steeds terugkerend dilemma naar 
voren: men wil wel rekening houden met individuele wensen en ambities in verschillende domeinen, 
maar men is ook bang voor de ongelijkheid die flexibiliteit met zich meebrengt. 
Duobanen zijn een omstreden oplossing. Een duobaan is volgens veel leidinggevenden in de zakelijke 
dienstverlening niet mogelijk. Zij stellen dat klanten niet accepteren dat er twee contactpersonen zijn en 
dat het moeilijk en kostbaar is om het werk goed over te dragen. De krapte op de arbeidsmarkt in de 
zorg daarentegen maakt dat diverse leidinggevenden al mensen aannemen als ze maar 20 uur willen 
werken, terwijl ze eigenlijk voor niet minder dan 26 uur mensen willen aannemen, vanwege de 
moeilijkheid om dit in de roosters rond te krijgen. Duobanen komen in die sector wel in beeld:
  ‘Wat wij nu aan het doen zijn is zelfs kijken naar duobanen, partnerships, daar moet ik toch heen. 
Als je parttime wilt werken, prima, zorg dan voor een maatje dan mag je een duorooster 
inleveren.’ (r. 1, man, voltijd, zorg, leidinggevende) 
  ‘…en je kunt niet met duopartners werken, want dat moet je best scherp neerzetten dat rooster 
en je kunt niet dan van de duopartners of van de fulltimers of van de andere verwachten dan…
die moeten dan een beetje de gaten op gaan vullen.’ (r. 32, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker). 
  Andere verpleegkundige: ‘Je kunt niet dan alle wensen inwilligen van de duopartners en da de 
rest van jaa, toedeloe. Op een gegeven moment kwam er ook een beetje gemor van anderen. 
Van ja, luister dat is allemaal leuk en aardig, maar die werken altijd maandag en dinsdag, lekker 
makkelijk en oppas en zo, en ik ben altijd maar de gaten aan het opvullen en dan krijg je 
gewoon…scheve gezichten. Kreeg je ervan. Kan ik me nog herinneren.’ (r. 32, vrouw, deeltijd, 
zorg, medewerker) 
Thuiswerken
Op de vraag wat zijzelf nodig hebben om hun ambities te kunnen realiseren geven de leidinggevenden 
in de zakelijke dienstverlening onmiddellijk “flexibiliteit en thuiswerken” als antwoord. De 
geïnterviewden noemen daarbij ook enkele randvoorwaarden om thuiswerken tot een succes te 
maken. Er moet dan wel worden ‘beoordeeld op resultaat en niet op aanwezigheid’ (r. 15, man, voltijd, 
zakelijke dienstverlening, leidinggevende). Het gaat ook om vrijheid en verantwoordelijkheid die je 
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moet ‘krijgen’ en ‘nemen’. Volgens de meeste leidinggevenden zou dit moeten gelden binnen alle 
lagen van de organisatie. In praktijk zien ze echter dat lager in de organisatie ‘steeds minder vrijheid en 
verantwoordelijkheid is…’(r. 11, vrouw, deeltijd, zakelijke dienstverlening, leidinggevende). Er is discussie 
over het feit of lager geschoolde werknemers met vrijheid kunnen omgaan en verantwoordelijkheid 
willen of kunnen nemen. De meesten zijn het er echter over eens dat je moet beginnen met het geven 
van vertrouwen en verantwoordelijkheid “om echt dingen te doen” en belonen. 
Door deeltijd te werken ontstaan ook mogelijkheden om thuis te werken, want met de extra dag(en) 
thuis ontstaat een legitieme reden om af en toe afwezig te zijn op de werkvloer, en desgewenst wat 
werk vanuit thuis te doen. 
Bieden van opleiding en tijd voor zelfontplooiing
Het faciliteren van ambitie door bieden van opleidingen en tijd om opleiding(en) te kunnen volgen 
wordt door veel werknemers, zowel in de zorg als in de financiële sector, gezien als een stimulans voor 
ambitie. ‘Dus tijd daarvoor [opleiding, studie RU] krijgen om toch zelf beter te scholen en kennis te 
vergaren. Dat zou je nodig hebben en ik moet zeggen die ruimte krijg je hier volledig.’(r. 30, vrouw, 
deeltijd, zorg, medewerker) Het mooiste zou zijn als je studie­uren ook als werkuren worden 
doorbetaald, maar niet alle werknemers vertrouwen erop dat dat te regelen is. 
Doorgroeimogelijkheden niet beperken door stereotype beelden
In hoofdstuk 4 hebben we al gezien dat ambitie niet een statisch, maar een dynamisch fenomeen is.  
In hoofdstuk 5 is betoogd dat stereotypen een belangrijke rol spelen bij het toeschrijven van ambitie. 
Vooral ouderen, deeltijders en vrouwen krijgen te maken met stereotype verwachtingen over lage  
ambities. 
Volgens de leidinggevenden in de zakelijke dienstverlening zou de organisatie zich in haar 
loopbaanbeleid moeten laten leiden door de vraag ‘hoe worden de capaciteit en de kennis en kunde 
nog voldoende in de organisatie benut. En ook uitgedaagd om dat tot groei te laten komen?’ (r. 10, 
vrouw, voltijd, zakelijke dienstverlening, leidinggevende). De beeldvorming is volgens een oudere 
leidinggevende vaak dat het niet meer zinvol is om te investeren in oudere werknemers, omdat de 
terugverdienperiode te kort is en het rendement van de investeringen in ouderen te laag. Maar volgens 
deze oudere leidinggevende hoeft dat niet zo te zijn. De kans dat een oudere werknemer nog meer 
jaren bij de organisatie blijft is naar zijn mening soms nog wel groter dan de kans dat een jongere high 
potential voor langere tijd bij de organisatie blijft. In dit kader is het belangrijk op te merken dat 
sommige (oudere) werknemers graag een tweede kans willen. 
  Een van de vrouwelijke leidinggevenden geeft aan: ‘Nou, ik had laatst nog een eyeopener van 
een vrouw die in de 50 is, en die in ons bedrijf terecht is gekomen. Die heeft gezin, kinderen et 
cetera, en die zei van, ja, ik heb een tijdje mijn ambitie bijgesteld toen de kinderen klein waren 
en toen wilde ik thuis zijn en toe de kinderen het huis uit waren toe kon ik er weer full speed 
tegen aan. Het is gewoon mijn tweede jeugd, mijn tweede kans. Toen dacht ik, shit, zo kan je er 
ook tegen aan kijken. Daar heb ik nooit bij stil gestaan.’ (r. 10, vrouw, voltijd, zakelijke 
dienstverlening, leidinggevende)
Dit voorbeeld geeft aan dat het ambitieniveau van werknemers binnen het werk niet in alle levensfasen 
even hoog ligt, maar dat dat niet hoeft te betekenen dat mensen niet ambitieus zijn. Werknemers die 
aangeven op een bepaald moment minder gericht te zijn op het snel verwezenlijken van hun ambities in 
het werk zouden niet het stigma ‘niet ambitieus’ moeten krijgen. 
De beeldvorming ten aanzien van deeltijders is vergelijkbaar: ook zij krijgen makkelijk het stigma ‘niet 
ambitieus’. In het vorige hoofdstuk is uitgebreid stilgestaan bij de discrepantie in de verwachtingen over 
de ambities van deeltijders. Deeltijders vinden zichzelf wel ambitieus en ontkennen het verband tussen 
uren en ambitie. De leidinggevenden geven aan dat drie dagen werken onvoldoende is om ambities 
op doorgroei te kunnen realiseren. ’Je moet er toch minimaal vier dagen zijn om jezelf niet out of scope 
te plaatsen.’ (r. 9, vrouw, deeltijd, zakelijke dienstverlening, leidinggevende) Een mannelijke 
leidinggevende formuleert het als volgt:
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 ‘Op het moment dat je in een rol zit waarin je je wilt ontwikkelen, wilt doorgroeien en bepaalde 
verantwoordelijkheid hebt, dat is niet te doen in drie dagen.[…] Je hebt gewoon te veel, je hebt een 
verantwoordelijkheid en je wordt ook aangesproken op die verantwoordelijkheid en die 
verantwoordelijkheid kun je niet invullen in drie dagen. Dat redt je gewoon niet. Ik bedoel vier, vijf 
dagen is eigenlijk al te weinig.’ (r. 15, man, voltijd, zakelijke dienstverlening, leidinggevende).
Doorbreken van stereotypen
Uit de volgende voorbeelden blijkt dat stereotype beeldvorming ook makkelijk doorbroken kan 
worden. In deze gevallen geven vrouwen aan dat ze met succes door hun (vrouwelijke) leidinggevende 
zijn gemotiveerd om verder te kijken en hun ambities verder te ontwikkelen. 
  ‘Ik ben ervoor gevraagd, een half jaar geleden, ik had toen zoiets van ja, prima. Ik dacht er niet 
zo over na en toen vroeg mijn hoofdverpleegkundige god, zie jij een seniorfunctie zitten? En 
toen ik erover had nagedacht ben ik het traject in gegaan en dat is alweer dik anderhalf jaar 
geleden. […] Ik heb altijd geroepen ik ga het niet doen die klote functie, haha, maar dan doe je 
kennis op en dat is wel heel grappig want dan, inderdaad […] als je niet weet wat het inhoudt, 
dan heb je heel snel de neiging om te roepen, nee, dat wil ik absoluut niet, ik tenminste, maar 
goed, nou had mijn hoofd het gevraagd en toen ben ik dus dat traject ingegaan en ik merk dat 
het me ligt en ik vind het leuk. Met name ook het begeleiden van die werkbegeleiders en het 
team aansturen, dat vind ik gewoon een heel erg leuk aspect van het senior zijn.’
 (r. 32, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker). 
Een andere verpleegkundige, die eveneens net is begonnen als aspirant­senior verpleegkundige op 
dezelfde afdeling, zegt: 
  ‘Toen viel iemand uit en toen moest daar tijdelijk een functie waargenomen worden en niet in de 
volle zin van het woord, maar een gedeelde taken. En toen dacht ik, ja.’ (r. 33, vrouw, deeltijd, 
zorg, medewerker). 
Leidinggevenden spelen dus een hele belangrijke rol, zozeer zelfs dat zij ambities kunnen stimuleren 
zelfs waar die expliciet ontkend worden, zoals het eerste voorbeeld laat zien. Dat is in het bijzonder van 
belang voor die individuen uit die groepen die veelal het stigma van ‘niet ambitieus’ krijgen opgeplakt, 
en te maken krijgen met de mantra’s uit hoofdstuk 4. 
In de zakelijke dienstverlening wordt volgens de mannelijke deeltijders veel aandacht geschonken aan 
coaching, dat wil zeggen, in plaats van te kijken naar de uren die iemand werkt, wordt gekeken naar je 
betrokkenheid bij de organisatie. Er wordt veel meer gekeken naar de persoon en de situatie. De 
leidinggevende dient daarbij na te gaan welke werkzaamheden iemand aankan en welke begeleiding 
daarbij nodig is. Dit lijkt een veelbelovende benadering om ambitieuze werknemers te stimuleren.
6.3 De ideale moeder: bevroren ambities
De sociale norm van goed moederschap, of de moederschapsideologie, is voor veel vrouwen  
verweven in het aantal uren dat ze werken en in de wijze waarop zij het moederschap inhoudelijk  
invullen. Het valt daarbij op dat moederschap aan de ene kant bij uitstek een domein is waarin vrouwen 
ambitieus zeggen te zijn (zie hoofdstuk 4), maar dat moederschap ook als belemmering wordt gezien 
voor ambities in het werkdomein. Verschillende vrouwen bevriezen als het ware hun werkambities  
zolang de kinderen klein zijn. 
Voor relatief veel geïnterviewde vrouwen is goed moederschap onlosmakelijk verbonden aan parttime 
werken. Bij de komst van het eerste kind, zeggen vrouwen bewust te kiezen om minder uren te gaan 
werken, juist vanwege het kind of de kinderen. 
   ‘… in deze fase van je leven, je zit toch met een klein kind en dan heb ik er niet voor gekozen om 
32 uur te werken of 36 uur.’ (r. 31, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker).
De keuze om zelf de opvoeding van de kinderen voor haar rekening te nemen, geven de meeste 
geïnterviewde vrouwen in de zorg wel aan als een belangrijke belemmering van hun ambities. Veel van 
de vrouwen geven aan dat als ze geen kinderen hadden gehad, ze waarschijnlijk wel fulltime gewerkt 
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hadden en waarschijnlijk ook wel meer opleiding erbij waren gaan doen om door te stromen. Een 
aantal van deze vrouwen werkte voordat de kinderen kwamen ook fulltime. 
Het is ook vooral iets dat blijkbaar door vrouwen moet worden uitgevoerd, opvoeden en 
grootbrengen van kinderen, de geïnterviewde mannen stellen dit voor als een keuze. Hoewel weinig 
vrouwen zich direct negatief uitspreken over het opvangen van kinderen buitenshuis, spreken ze 
expliciet een voorkeur uit een (groot) deel van de opvoeding zelf te verzorgen. Daarbij wordt nog wel 
een onderscheid gemaakt in opvang door familie (vooral oma’s) en professionele kinderopvang. Het 
eerste wordt gezien als bijna hetzelfde als het zelf doen, in lijn met opvoedkundige opvattingen die 
binnen de familie heersen; het tweede heeft een negatieve bijklank. Het enige voordeel dat 
professionele kinderopvang blijkbaar biedt volgens een aantal geïnterviewde vrouwen in de zorg, is 
dat je je niet schuldig hoeft te voelen dat je een beroep moet doen op je familie en kennissen. 
  ‘… omdat ik een zoon heb en die is als ik werk bij mijn moeder, en ik vind niet zo dat hij nog 
vaker bij mijn moeder moet zijn als bij mij of zeg maar bij mijn man. Maar ja, mijn man werkt 
fulltime, studeert erbij, dus ja, we hebben ervoor gekozen […] en ik heb altijd gezegd zolang hij 
op de lagere school zit, twee jaar hierna, wil ik gewoon 16 uur werken. Ik denk dat als hij ouder is, 
hij ook wel zelfstandiger is en dat hij echt niet zo op zijn moeder zit te wachten die dan ook nog 
thuis is. Of wel. Maar ja, de tijd zal het leren.’ (r. 31, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker). 
Andere verpleegkundigen geven ook aan dat het niet alleen te maken heeft met het kunnen zorgen 
voor kinderen, maar ook aan de wijze waarop je invulling wilt geven aan ouderschap. 
  ‘… het gaat me er niet om of de kinderen naar de opvang, of hoe de kinderen opgevangen zijn, 
maar ja, wil je zelf een kinderfeestje organiseren, wil je zelf de kleren voor de kinderen kunnen 
kopen, wil je nog op hun school kunnen helpen, ja, wil ik dat een van ons dat kan doen…’ (r. 33, 
vrouw, deeltijd, zorg, medewerker) 
  ‘… dat is nou het probleem met onze kinderen, ik zit nu al een beetje op hete kolen, want die 
zitten dus van 3 tot half 5 alleen thuis. En dan denk ik van nou ja, er staat een zwembadje, die 
vermaken zich wel. Maar dat is nu al vijf dagen zo en daar voel ik me toch ontzettend schuldig 
over.’ (r. 34, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker). Andere vrouwen in de focusgroep sussen haar 
zorgen ‘joh, dat gaat vast goed, het is maar een half uurtje.’ 
 
Gender stereotype beelden over moederschap en ambitie
Als het al niet de vrouwen zelf zijn die er gender stereotype beelden op na houden over hoe vrouwen 
arbeid en zorg zouden moeten combineren, dan zijn het wel de (mannelijke) leidinggevenden die er zo 
hun beelden op na houden. Zo zegt een mannelijke leidinggevende uit de zakelijke dienstverlening:
 	‘Er	zijn	veel	mannen	die	verdienen	absoluut	minder,	kunnen	minder	carrière	maken,	maar	die	
vrouwen willen perse minder werken en dat deel van hun leven er zijn voor hun thuissituatie. Nou 
ja, sorry, blijkbaar hormonaal bepaald. Het is zo.’ (r. 13, man, voltijd, zakelijke dienstverlening, 
leidinggevende) 
  Een andere mannelijke leidinggevende herkent het ook in zijn eigen thuissituatie: ‘Nou er gaan 
toch dingen in dat hoofd [van zijn vrouw] spelen van ‘ik wil meer met de kinderen zijn, ik wil daar 
meer bij zijn, ik mis te veel’, dat idee blijft altijd bestaan.’ (r. 15, man, voltijd, zakelijke 
dienstverlening, leidinggevende). 
Naast een biologische component noemt deze mannelijke leidinggevende ook de sociale component 
en de sociale druk op werkende moeders. ‘De vrouw wordt in Nederland altijd aangesproken op het 
feit dat ze kinderen heeft en werkt.’ (r. 15, man, voltijd, zakelijke dienstverlening, leidinggevende) Deze 
leidinggevende erkent dat zijn ambitieuze vrouw worstelt met haar eigen sociale normen ten aanzien 
van het moederschap, maar wijst haar op de minder leuke kanten van het naleven van deze normen. 
  ‘Maar dan hou ik haar maar voor: En denk je dat het leuk is als je hier vijf dagen per week thuis zit 
met de kinderen. Want dat is niet altijd leuk hoor, met kinderen.’ (r. 15, man, voltijd, zakelijke 
dienstverlening, leidinggevende) 
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Vrouwelijke leidinggevenden geven aan dat zij vaak, ook door vriendinnen, worden aangesproken op 
het feit dat ze veel werken en vaak van huis zijn. Om het dilemma tussen het naleven van de sociale 
normen en ambities in het werk te doorbreken heeft een van de vrouwelijke leidinggevenden gekozen 
voor de volgende oplossing. 
  ‘Ik heb wel bewust mijn tijd anders ingedeeld. Dat ik een dag bij mijn kind kan zijn. Dat ik ook 
heel bewust leuke dingen met hem doe. Dus dat herken ik wel. Maar wat doet het met je 
ambitie? Daar is niets aan veranderd.’ (r.11, vrouw, deeltijd, zakelijke dienstverlening, 
leidinggevende)
Ook mannelijke deeltijders geven aan dat de aanwezigheid van jonge kinderen er voor zorgt dat ze 
minder flexibel zijn in hun werk. Het feit dat hun kinderen ouder worden zorgt ervoor dat ze meer 
beschikbaar zijn voor de arbeidsmarkt. 
6.4 De rol van de partner 
Veel geïnterviewde vrouwen geven aan dat de rol van de partner erg belangrijk is voor hun ambities op 
het werk en het aantal uren dat ze werken. Het is belangrijk dat ‘je partner je steunt, dat die je ook 
motiveert. Die er ook achter staat als je eens een keer extra dagen werkt of eens een keer naar een 
congres of wat dan ook gaat. Dat die dat ook leuk vindt. Ik denk dat dat wel heel erg belangrijk is vanuit 
thuis. Dat je dat nodig hebt.’ (r. 30, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker) 
Het valt op dat veel vrouwen de perceptie hebben dat hun partner in een bedrijf of branche werkt waar 
deeltijd werken niet mogelijk is, en dat dat de reden is dat hun partner niet gekozen heeft voor deeltijd 
werken. ‘nou ja, die werkt in een branche waar je bijna niet kunt parttime werken.’ (r. 30, vrouw, deeltijd, 
zorg, medewerker) Het gesprek aan de keukentafel gaat toch nog veel volgens traditionele patronen. 
Dat wordt een geïnterviewde vrouw tijdens het gesprek duidelijk.
  ‘Eigenlijk hebben we [vrouwen RU] nog wel meer luxe gehad zit ik nou te denken, mijn man 
heeft geen keuze gehad, want ik heb gezegd dat ik gewoon meer thuis wilde zijn. Punt. Ja, 
eigenlijk, haha, dat bedenk ik me nou, dat is eigenlijk nooit zo ter sprake geweest, we hebben 
het er nooit zo over gehad van hoe gaan we dit oplossen? Ik wilde gewoon meer thuis zijn, klaar. 
En nu wil me gaan ontwikkelen en dat kan dan ook. Ja, eigenlijk zit ik heel luxe.’ (r. 30, vrouw, 
deeltijd, zorg, medewerker) 
Dat een partner er thuis ook kan zijn, speelt een grote rol in de motivatie van vrouwen om zich te 
ontwikkelen en om eventueel meer uren te gaan werken. 
   ‘Mijn man kan als het nodig is, en mijn moeder past dan op, als hij [ zoon RU] ) uit school komt, 
dan is mijn moeder er. Maar stel die is op vakantie, dan kan hij wel thuiswerken. Vandaag ook, hij 
komt dan om half vier uit school, dus om 15 uur gaat hij [partner] dan naar huis en gaat hij thuis 
werken.’ (r. 31, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker) 
Een van de randvoorwaarden die door de leidinggevenden in de zakelijke dienstverlening wordt 
genoemd om ambities te kunnen waarmaken is ‘een stabiele thuissituatie’ (r. 13, man, voltijd, zakelijke 
dienstverlening, leidinggevende) Een vrouwelijke leidinggevende waarvan de man net een belangrijke 
stap	in	zijn	carrière	heeft	gemaakt,	geeft	aan	dat	het	gaat	om	een	balans	op	huishoudenniveau:	‘Een	van	
de twee [partners] moet rustig en in balans zijn’ (r. 12, vrouw, voltijd, zakelijke dienstverlening, 
leidinggevende). De meeste leidinggevenden geven aan dat je pas kan ‘gaan nadenken over ambitie 
als je dat op orde hebt’ (r. 13, man, voltijd, zakelijke dienstverlening, leidinggevende). Een vrouwelijke 
leidinggevende die momenteel single is geeft echter aan dat zij heeft ‘geleerd om knoppen om te 
kunnen zetten’. In het licht van haar onstabiele thuissituatie [de naweeën van een moeizaam verlopen 
scheiding] is werken voor haar ‘ook een afleiding, je krijgt weer energie om andere dingen te kunnen 
doen’ (r. 10, vrouw, voltijd, zakelijke dienstverlening, leidinggevende). 
Emancipatie aan de keukentafel
Ook mannelijke deeltijders geven aan dat over het realiseren van ambities wordt onderhandeld op 
huishoudenniveau. ‘Je moet samenwerken als een soort team om allebei die doelen en ambities wel 
waar te maken.’ (r. 19, man, deeltijd, zakelijke dienstverlening, medewerker) De uitkomst van de 
onderhandelingen wordt gezien als een “compromis”. Dit betekent dat er steun en begrip moet zijn 
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voor elkaars ambities en dat er ruimte moet zijn om aan ambities binnen het werk te werken, zoals het 
volgen van werkgerelateerde cursussen. Daarnaast moet thuis een plek zijn om tot rust te komen en 
worden conflicten thuis vermeden. Partners, maar ook vrienden, kunnen fungeren als klankbord om te 
reflecteren op de vraag of ambities wel realistisch zijn, zowel zakelijk als privé. 
  ‘Voor mij is het niet ‘hoeveel werk ik’ maar ‘hoeveel werken we samen’. Wij doen het samen. 
Toen de kinderen klein waren werkte ik vier dagen en hij drie. Toen het eigen bedrijf wat hij toen 
had afliep, toen moest hij weer fulltime gaan werken en toen ben ik weer wat minder gaan 
werken.’ (r. 33, vrouw, deeltijd, zorg, medewerker) 
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7. Conclusies en aanbevelingen
De resultaten van dit onderzoek naar de betekenis van ambitie voor verschillende groepen werknemers en 
leidinggevenden laten bovenal zien dat ambitie geen statische eigenschap is van een persoon, maar 
onderstrepen dat ambitie een dynamisch en sociaal karakter heeft. Ambities bestaan niet als objectieve 
karakteristieken en komen niet tot stand in een vacuüm. Ambities zijn sociale constructies, dat wil zeggen dat 
mensen hun ambities betekenis geven in voortdurende interactie met hun omgeving. Ambitie is persoonlijk, 
maar wordt ontwikkeld, tot uitdrukking gebracht, en kan veranderen in een sociale en culturele context. De 
focusgroepen zelf zijn een goede illustratie van het sociaal geconstrueerde karakter van ambitie. In de 
context van de focusgroep gaven de deelnemers zelf betekenissen aan ambitie. De respondenten gingen 
met elkaar in gesprek over hun ambities, of het gebrek daaraan, om soms tot de verrassende conclusie te 
komen dat hun eigen ambitie groter was dan aanvankelijk gedacht, doordat anderen hen wezen op 
alternatieve of impliciete betekenissen van ambitie. 
De opzet van de focusgroepen met deeltijders, voltijders, vrouwen, mannen, medewerkers en 
leidinggevenden in de zorg en in de zakelijke dienstverlening heeft het mogelijk gemaakt de relaties tussen 
ambities, deeltijdwerk en gender te onderzoeken. In de analyse is een onderscheid gemaakt tussen de 
individuele betekenissen van ambitie, de culturele normen over ambitie, en de invloed van 
omgevingsfactoren die ambities stimuleren of juist tegenwerken. In dit laatste hoofdstuk presenteren we de 
conclusies en de aanbevelingen. Daarbij onderscheiden we de suggesties voor beleid die door de 
deelnemers aan de focusgroepen zijn gedaan, en de aanbevelingen die voortkomen uit de resultaten van 
dit onderzoek.
7.1 Conclusies
Brede betekenis van ambitie
De analyse van het onderzoeksmateriaal laat zien dat de betekenis die mensen aan ambitie toekennen 
varieert. De deelnemers brengen ambitie primair in verband met werk. Daarbij tekenen zich twee dominante 
betekenissen	af:	ambitie	als	ontwikkeling,	persoonlijke	en	professionele	groei,	en	ambitie	als	carrière	maken,	
hogerop komen en status vergroten. We concluderen dat de deelnemers aan de focusgroepen de eerste 
betekenis van ambitie als ontwikkeling vooral gebruiken om de eigen individuele ambities te beschrijven, 
terwijl	zij	de	tweede	betekenis	van	ambitie	als	gericht	op	carrière	en	status	meer	in	verband	brengen	met	
ambities van anderen. Zowel bij mannen als bij vrouwen komen deze verschillende betekenissen tussen de 
eigen ambitie en de ambitie van anderen voor. Niet alleen de ambitie die mensen zichzelf toedichten 
verschilt van de percepties die zij hebben van de ambities van anderen, ook de sociale waardering van die 
ambities laat een verschil zien. Waar zij een sociaal aanvaardbare brede betekenis van ambitie voor zichzelf 
hanteren, gebruiken ze voor anderen veel beperktere betekenissen die bovendien gepaard gaan met 
negatieve connotaties van streberigheid en statusgevoeligheid. Dit proces van betekenisgeving verschilt 
niet tussen vrouwen en mannen.
Bruikbare ambities
De sociale waardering van ambities brengt ons bij een tweede conclusie van dit onderzoek die luidt dat de 
stereotype beeldvorming over deeltijd werkende vrouwen en hun ambities het zicht op die ambities 
ontneemt. Er is sprake van een normatief beeld over ambitie, dat vooral duidelijk wordt wanneer 
leidinggevenden en collega’s hun ambitieuze werknemers en collega’s beschrijven als degenen die iets 
extra’s doen, verantwoordelijkheden nemen, en taken naar zich toetrekken. Ambities mogen dan in 
meerdere domeinen voorkomen, ‘bruikbare ambities’ voor de organisatie beperken zich tot het 
werkdomein. Ambities in andere domeinen, zoals in de privé­sfeer, zitten de bruikbare ambities eigenlijk in 
de weg. ‘Bruikbare ambities’ zijn vooral bruikbaar in bedrijfseconomische zin, wanneer het doelen van 
werknemers betreft die bijdragen aan de doelen van de organisatie en wanneer investeringen in 
werknemers snel kunnen worden terugverdiend. Hoewel er zelden een expliciet verband wordt gelegd met 
bepaalde groepen, blijkt impliciet dat er stereotype verwachtingen gelden, waarin gender een belangrijke 
rol speelt. Daardoor worden ‘bruikbare ambities’ vooral gezien bij voltijders, jongeren en mannen. De 
deelnemers leggen een direct verband tussen aantal gewerkte uren en (bruikbare) ambitie: ambitie uit zich 
volgens de deelnemers in fulltime werken en extra inspanningen willen verrichten voor het werk. Deeltijders 
stellen vaker grenzen en worden daardoor niet als ambitieus gepercipieerd. 
Het onderzoek laat echter zien dat deze stereotype beeldvorming niet in lijn is met de realiteit van 
ambitieuze deeltijd werkende vrouwen die aangeven gefrustreerd te worden in het realiseren van hun 
ambities. De stereotype beeldvorming wordt wel gevoed door vrouwen die aangeven dat zij hun ambities 
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bevriezen om ruimte te maken voor de opvoeding van hun kinderen. Veel vrouwelijke deeltijders 
conformeren zich aan de in Nederland heersende culturele normen waarin vrouwen (soms naast hun betaald 
werk) het leeuwendeel van de verantwoordelijkheid dragen voor kinderen, gezin en huishouding. Hun focus 
op hun taken buiten het werkdomein zorgt er zelfs voor dat vrouwen er vaak ook niet aan toekomen om over 
hun eigen ambities in het werk na te denken. Bovendien zullen zij pas hun eigen ambities herkennen wanneer 
ook de eerste betekenis van ambitie (zelfontplooiing, uitdaging, et cetera) in het werkdomein als legitiem en 
bruikbaar wordt gezien. Er is een aantal vrouwelijke deeltijders dat wel vragen stelt bij die normen. Deze 
vrouwen moeten echter opboksen tegen de hardnekkige vooroordelen die de combinatie deeltijdwerk en 
vrouw met zich meebrengt.
Ambities zijn veranderlijk
Een derde conclusie heeft betrekking op het feit dat ambities veranderlijk zijn over de levensfase en afhangen 
van de omstandigheden thuis en op het werk. Zowel de mannelijke als de vrouwelijke respondenten wijzen 
vooral op de invloed van de factoren leeftijd, kinderen en gezondheid, die er (tijdelijk) voor kunnen zorgen 
dat zowel de mate van ambitie, als de inhoud van ambitie veranderen. De verwachting dat ouderen niet 
(meer) ambitieus zijn werkt in het nadeel van mensen die na een periode van zorgen weer meer ambities 
ontwikkelen in hun werk. Gender speelt hier een rol omdat het veelal vrouwen zijn die op latere leeftijd meer 
ruimte willen om hun ambities te verwezenlijken. Voor jongeren speelt gender ook een rol; veel 
respondenten geven aan van jonge moeders te verwachten dat zij hun werkambities zullen opgeven of 
bevriezen. Voor jonge vaders geldt in veel mindere mate. Mannelijke deeltijders krijgen veel minder dan 
vrouwelijke deeltijders te maken met verwachtingen over hun lage ambities, ook wanneer zij jonge kinderen 
hebben. De deeltijdwerkende mannen in ons onderzoek hadden ook veel minder concessies gedaan ten 
aanzien van het werk: zij werkten vrijwel allemaal 4*9 uur per week. Verder is het opvallend dat de 
respondenten de combinatie van werk en zorg steeds voorstellen als een keuze, en dat zij weinig oog 
hebben voor de sociale druk vanuit de omgeving en vanuit de organisatie die mensen aanspoort zich te 
conformeren aan bestaande patronen. Die sociale druk manifesteert zich vooral bij vrouwen en gaat bij hen 
vooral over minder uren werken, bij mannen lijkt er minder sprake van sociale druk en meer van een keuze 
om ook zorgtaken op zich te nemen. 
Verschillende percepties leidinggevende – vrouwelijke deeltijders
De vierde en laatste conclusie luidt dat er een opvallend verschil is tussen de ambities die vrouwen zichzelf 
toedichten en de perceptie die de leidinggevende heeft van hun ambities. Uit het bovenstaande blijkt immers 
dat er een groep vrouwelijke deeltijders is die hun ambities wil realiseren, maar zich daarin niet gesteund 
voelt door hun leidinggevenden. Vastgeroeste stereotypen die tot mantra’s zijn geworden zorgen ervoor dat 
organisaties en leidinggevenden vooral vrouwelijke deeltijders en ouderen als nauwelijks ambitieus zien 
waardoor hun ambities niet meer worden gestimuleerd en soms zelfs worden tegengewerkt. In tegenstelling 
tot die perceptie van leidinggevenden zien slechts enkele respondenten zichzelf als niet­ambitieus. Verreweg 
de meesten willen zich ontwikkelen, maar krijgen of nemen daar niet genoeg ruimte voor. 
Wanneer ambities dynamisch zijn, kunnen organisaties er ook invloed op hebben. Hier liggen dus 
mogelijkheden voor organisaties om de ambities van medewerkers te stimuleren en benutten. Uit dit 
onderzoek komt naar voren dat die mogelijkheden nog niet systematisch worden gezien, en dat vooral winst 
te behalen valt als het gaat om het erkennen, ondersteunen en benutten van de ambities van vrouwelijke 
deeltijders. Vrouwen worden niet gevraagd meer uren te werken, aan mannen wordt die vraag wel gesteld. 
We concluderen dus dat er een rol is weggelegd voor de organisatie en de leidinggevenden die deeltijd 
werkende vrouwen kunnen uitnodigen hun ambities kenbaar te maken en hen kunnen vragen structureel een 
paar uur meer te gaan werken. Daarbij moet rekening gehouden worden met een aantal voorwaarden, zoals 
een flexibiliteit in de planning en uitvoering van het werk (flexibele begin­ en eindtijden, mogelijkheid tot 
thuiswerken) en een zodanige roostering van de werkzaamheden dat het werk niet interfereert met de 
zorgtaken thuis. 
Dominante opvattingen over ‘bruikbare ambitie’ vragen in het licht van de verwachte tekorten op de 
arbeidsmarkt dan ook om een heroriëntatie op ambitie. Het wordt steeds belangrijker om uniek menselijk 
kapitaal optimaal voor de organisatie in te zetten, terwijl zowel mannelijke als vrouwelijke werknemers steeds 
vaker andere ambities buiten het werk zullen nastreven. In die periode zullen organisaties ambities van 
(mannelijke en vrouwelijke) deeltijders die zichzelf willen ontplooien en hun talenten willen inzetten voor het 
behalen van de doelen van de organisatie moeten herwaarderen. In veel gevallen betekent dit organisaties 
met een nieuwe bril op zoek moeten gaan naar het verborgen potentieel. Dit onderzoek laat zien dat het 
verborgen potentieel vooral zit bij ambitieuze vrouwelijke deeltijders. De respondenten geven immers aan 
dat de ondergrens voor ambitieuze medewerkers niet bij fulltime maar bij 24 uur werken moet liggen.  
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7.2 Aanbevelingen
Tot besluit formuleren we enkele aanbevelingen voor beleid dat organisaties kunnen voeren om de 
ambities van medewerkers beter te benutten. Deze aanbevelingen richten zich vooral op het niveau van 
organisaties, omdat we op het niveau van de organisaties de belangrijkste aanknopingspunten zien om 
de ambities van medewerkers beter te waarderen en te benutten. 
•	 	Organisaties	moeten	onderkennen	dat	er	meerdere	betekenissen	van	ambitie	zijn	en	dat	ambitie	
niet altijd direct valt af te lezen uit het gedrag van werknemers, of het uit het aantal uren dat zij 
werken. Het herwaarderen van ambitie als ontplooiing en ontwikkeling vereist een 
cultuuromslag.
•	 	Organisaties	zouden	leidinggevenden	er	dan	ook	actief	bewust	van	moeten	maken	dat	zij	
stereotype denkbeelden en opvattingen over ambitie niet als vanzelfsprekend op de situatie 
van werknemers kunnen projecteren. Ook deeltijdwerkers, vrouwen en ouderen die vaker als 
minder ambitieus worden gepercipieerd, zijn vaak ambitieus. 
•	 	Werknemers	moeten	hun	ambities	kenbaar	maken	en	daarna	moeten	zij	het	vertrouwen	krijgen	
dat zij hun ambities kunnen verwezenlijken. Om verborgen ambities in kaart te brengen kunnen 
leidinggevenden hun werknemers stimuleren om actief over hun ambities na te denken. 
Leidinggevenden moeten daarbij benadrukken dat er binnen de organisatie waardering is voor 
ambities op het terrein van ontwikkeling en persoonlijke groei, ook wanneer deze op het eerste 
gezicht niet meteen ‘bruikbare ambities’ zijn voor de organisatie. 
•	 	Formele	en/of	informele	gesprekken	(coachings-	of	plannings-	en	ontwikkelingsgesprekken)	
tussen leidinggevenden en werknemers kunnen gebruikt worden om periodiek de ambities van 
werknemers te bespreken. Daarbij moet rekening gehouden worden met veranderlijke ambities 
over de levensfasen en met het feit dat preferenties voor arbeidstijden en taakinhoud kunnen 
veranderen. 
Suggesties voor beleid deelnemers 
Ook de deelnemers aan de focusgroepen hebben verschillende suggesties aangedragen voor beleid. 
Hun vaak concrete suggesties geven aan hoe organisaties om kunnen gaan met de dynamische 
ambities van alle medewerkers en beter invulling kunnen geven aan de wijze waarop ze omgaan met 
die ambities.
•	 	Organisaties	en	leidinggevenden	kunnen	vooral	vrouwelijke	werknemers	stimuleren	om	meer	
uren te werken door de flexibiliteit in het werk te vergroten. Het bieden van flexibele begin­ en 
eindtijden en thuiswerken motiveert en is een belangrijke conditie om ambities te 
verwezenlijken, ook wanneer mensen verantwoordelijk zijn voor zorgtaken thuis. Het nastreven 
van ambities blijkt in praktijk een compromis te zijn tussen partners en komt tot stand in een 
steeds veranderende (privé)context. Het mag volgens sommige geïnterviewden echter niet zo 
zijn dat slechts één van de werkgevers van de partners ‘opdraait’ voor het bieden van 
flexibiliteit. 
•	 	Leidinggevenden	zouden	meer	training	moeten	krijgen	hoe	om	te	gaan	met	thuiswerken	en	hoe	
meer te sturen op resultaat dan op aanwezigheid. Daarnaast kunnen organisaties meer 
mogelijkheden creëren voor deeltijdbanen, ook voor mannen. Daarbij moet wel oog zijn voor 
aanpassing van de werklast op het aantal uren dat men werkt. Het moet dus niet zo zijn dat 
flexibel werken alleen is weggelegd voor mensen die parttime werken. 
•	 	Naast	beleidsmaatregelen	die	binnen	het	bereik	van	de	organisatie	en	de	werknemers	zelf	
liggen, kan ook de overheid bijdragen aan het vergemakkelijken van de combinatie van werk en 
privé. De deelnemers aan de focusgroepen noemen in dit verband kwalitatief betere, flexibeler 
en goedkopere kinderopvang, vooral ook voor oudere kinderen. De mogelijkheid tot sporten 
koppelen aan de naschoolse opvang en gezonde, warme maaltijden tussen de middag worden 
ook genoemd. 
•	 	Vooral	vrouwelijke	werknemers	bepleiten	ook	een	verplicht	bevallingsverlof	voor	mannen	van	
tenminste één week, op te nemen gelijk na de geboorte van een kind. Daardoor raken vaders 
meteen actief betrokken bij de verzorging van een kind, en kan gelijk een gezamenlijke 
vaardigheid en verantwoordelijkheid voor zorg en opvoeding ontstaan.
•	 	Gezien	de	veranderlijkheid	van	ambities	moeten	vrouwelijke	deeltijders	en	oudere	werknemers	
blijvend de ruimte krijgen om ambitie te ontwikkelen en te onderhouden. Training en opleiding 
stimuleert (deeltijders) om ambitieus te blijven en persoonlijk te blijven groeien. Deze motivatie 
kan er toe leiden dat werknemers meer uur willen werken en/of langer bij de organisatie willen 
blijven werken. Vaak worden deeltijders, moeders en werknemers boven de vijftig jaar 
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‘afgeschreven’, omdat ze niet veel meer zouden opbrengen voor de organisatie. Dit is volgens 







 ­ naam, leeftijd
 ­ waar werk je/functie?
 ­ hoeveel uur werk je?
 ­ heb je een partner?
 ­ heb je kinderen?
2. Ambitie 
 ­ Wat versta je onder ambitie?
 ­ Wat betekent ambitie voor jezelf?
  i. Zie je jezelf als ambitieus? Waarom wel/niet?
  ii. Op welke vlakken (werk, hobby’s, privé)
3. Ambities in het werk
 ­ Welke ambities heb je in je werk?
 ­ Zie je een verband tussen die ambities en het aantal uren dat je werkt? 
 ­ Wat heb je nodig om je ambities te realiseren?
	 	 i.	 	Van	je	organisatie	(twee	soorten	steun:	denk	aan	support	voor	carrière	 
en support voor work­life balance)
  ii. Van je thuissituatie
  iii. Van je sociale omgeving
  iv. Individuele factoren
 ­ Wat weerhoudt je om je ambities te realiseren?
  i. Van je organisatie
  ii. Van je thuissituatie
  iii. Van je sociale omgeving
  iv. Individuele factoren
4. (enkel voor leidinggevenden!)
 Waaraan herken je een ambitieuze medewerker?
 Neem eens een ambitieuze medewerker voor ogen: wat zijn de kenmerken van zo iemand?
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1 Inleiding
Het derde deelonderzoek bestond uit een Group Model Building traject waarbij onderzoekers van  
de eerste twee deelonderzoeken (Research voor Beleid: kwantitatief en Radboud Universiteit  
Nijmegen: kwalitatief), een beleidsadviseur en leden van de Taskforce DeeltijdPlus intensief hebben 
samengewerkt aan een gezamenlijke analyse van het probleem. De twee deelonderzoeken naar  
ambities hadden duidelijk gemaakt welke rol ambities en percepties van ambities spelen in het aantal 
uren dat vrouwen werken. Deze inzichten zijn verwerkt in het model en in verband gebracht met andere 
oorzaken en gevolgen van het aantal uren dat vrouwen werken. Group Model Building is een methode 
om met een groep professionals een gezamenlijke analyse te ontwikkelen van een complex probleem 
en aangrijpingspunten voor beleid te formuleren (Vennix 1996). De professionals bouwen, onder leiding 
van een facilitator en met ondersteuning van een modelmaker, in een aantal interactieve bijeenkomsten 
aan een causaal loop diagram van het probleem. Dit model maakt inzichtelijk hoe oorzaken en 
gevolgen van een probleem via feedbackprocessen op elkaar inwerken. Deze methode is geschikt om  
strategische besluitvorming te ondersteunen en wordt sinds kort ingezet om genderprocessen in  
arbeidsorganisaties in beeld te brengen (Bleijenbergh, Benschop en Vennix, 2008; Bleijenbergh, van 
Engen, Blonk en Schulte, 2008). Group Model Building wordt bij voorkeur toegepast met deelnemers  
die op verschillende manieren kennis en ervaring hebben opgedaan van en met het probleem.  
Het Group Model Building traject had een tweeledige doelstelling. Het eerste doel was het integreren 
van de resultaten uit de twee deelonderzoeken naar ambitie in een causaal loop diagram, dat de  
verschillende aspecten van het probleem in beeld brengt. Het tweede doel was het bepalen van  
aangrijpingspunten voor beleid ten behoeve van de toepassing van de onderzoeksresultaten door  
de Taskforce DeeltijdPlus. 
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2 De methode
De Group Model Building sessies ten behoeve van dit onderzoek vonden plaats in drie bijeenkomsten 
in de periode september – oktober 2009 op verschillende locaties in Nederland (Zoetermeer, Breukelen, 
Den Haag). De deelnemers aan dit groepsmodelbouw proces hadden inderdaad vanuit hun 
achtergrond specifieke kennis van het probleem. De onderzoekers van de twee deelonderzoeken 
konden de kennis die ze hadden opgedaan tijdens hun empirische onderzoek in de sessies inbrengen, 
terwijl de leden en beleidsadviseur van de Taskforce DeeltijdPlus bijdroegen vanuit hun deskundigheid 
als beleidsmakers en –adviseurs en hun expertise van het werkveld. Het gezamenlijk bouwen van een  
causaal model van het probleem bevorderde het uitwisselen van deze kennis en ondersteunde het 
doordenken van verschillende oplossingsrichtingen.
Gedurende drie bijeenkomst doorliepen de deelnemers de verschillende stappen van het 
modelbouwproces. In de eerste sessie werd de centrale variabele van het causale diagram vastgesteld. 
Deelnemers bepaalden dat het gemiddelde aantal uren dat vrouwen werken de centrale variabele  
is, omdat het verhogen hiervan de centrale opdracht van de Taskforce DeeltijdPlus is. De twee deel­
onderzoeken naar ambities hadden duidelijk gemaakt welke met name percepties van ambities spelen 
in het aantal uren dat vrouwen werken. Daarnaast bestond de eerste sessie uit een inventarisatie van de 
andere factoren die in verband staan met het huidige gemiddeld lage aantal uren dat vrouwen werken 
in Nederland. Aan de hand van een discussie selecteerden deelnemers de vijf belangrijkste oorzaken en 
werd een begin gemaakt met het bouwen van het model.
De tweede sessie richtte zich op eventuele gevolgen van veranderingen in het gemiddelde aantal uren 
dat vrouwen werken en de wijze waarop deze gevolgen zichzelf via feedbackprocessen versterken of 
juist stabiel blijven. Deelnemers selecteerden de belangrijkste gevolgen door clusters aan te brengen  
in de uitgebreide lijst van factoren die inmiddels was ontstaan.
De derde sessie richtte zich op het verder uitwerken van de relaties tussen de belangrijkste variabelen. 
Door middel van een clustering van de relaties in vijf domeinen, konden de facilitator en modelmaker 
suggesties doen voor feedbackprocessen, die de deelnemers corrigeerden, bijstelden en aanvulden. 
In de tweede helft van deze sessie vormde het causale diagram dat was ontstaan de basis voor het 
identificeren van de belangrijkste aangrijpingspunten voor beleid. De deelnemers identificeerden  
aangrijpingspunten voor beleid in alle vijf de domeinen die samenhangen met het gemiddelde aantal 
uren dat vrouwen werken. Het causale diagram heeft inzichtelijk gemaakt dat deze domeinen sterk  
samenhangen en elkaar onderling beïnvloeden. Bijvoorbeeld de perceptie van de ambitie van  
vrouwen door leidinggevenden hangt zowel samen met de loopbaan van vrouwen zelf als met de 
maatschappelijke cultuur. Maatregelen die slechts een domein bestrijken, kunnen eenvoudig teniet  
worden gedaan door ontwikkelingen binnen een ander domein. Doeltreffend beleid ten aanzien van 
het verhogen van het aantal uren dat vrouwen werken zou volgens de deelnemers uit moeten gaan  
van de ‘schijf van vijf’ en alle domeinen moeten omvatten.
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3 Het causale diagram
De centrale variabele in het causale diagram is, zoals in de introductie aangegeven, het gemiddelde 
aantal uren dat vrouwen werken. Deelnemers hebben in het model vijf domeinen onderscheiden, die 







Het totale causale diagram dat in de sessies is gemaakt is te zien in figuur 1.
Figuur 1: Het causale diagram
Het causale diagram laat feedbackprocessen zien, waarin veranderingen in een variabele via een 
feedbackproces teruggekoppeld worden naar deze zelfde variabele. Deze feedbackprocessen kunnen 
zichzelf versterken, wat we in het model aanduiden met een plusteken. Dat betekent dat de toename 
van de ene variabele leidt tot een toename van de andere variabele, maar ook dat een afname van de 
ene variabele leidt tot een afname van de andere. Denk bijvoorbeeld aan een toename van de 
arbeidskosten, die leidt tot een verhoging van de prijzen en zo weer leidt tot een verhoging van de 
looneisen wat weer leidt tot een toename van de arbeidskosten. We noemen dit een positieve 
feedbackloop.
   
Figuur 2: Positieve feedbackloop
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Deze feedbackprocessen kunnen ook evenwichtzoekend zijn, wat wil zeggen dat ze door de tijd heen 
gemiddeld stabiel zijn. We hebben dergelijke processen aangeduid met een minteken. Hier geldt dat 
een toename van de ene variabele leidt tot een afname van de andere variabele, maar ook dat een 
afname leidt tot een toename. Denk bijvoorbeeld aan een thermostaat, naarmate de temperatuur 
oploopt slaat de thermostaat af, waardoor de temperatuur weer daalt. De thermostaat zal weer aanslaan 
wanneer de temperatuur onder een bepaalde grens zakt. We noemen dit een negatieve feedbackloop.
   
Figuur 3: Negatieve feedbackloop
We bespreken de vijf domeinen afzonderlijk door ze een voor een uit het model te lichten en de  
redenering te verwoorden die eraan ten grondslag ligt. We lopen door het model met de klok mee, 
beginnend links onderin het causale diagram. We richten ons in de bespreking vooral op de feed­
backprocessen omdat deze laten zien hoe een probleem in stand wordt gehouden of zou kunnen  
veranderen. In deze processen zijn de aangrijpingspunten voor beleid te identificeren. 
3.1 Domein I: Aanbod van banen
De aanbodkant van het model heeft betrekking op het aanbod van deeltijdwerk en van flexibel werk  
op de arbeidsmarkt. 
Figuur 4: Domein I ‘Aanbod van werk’
We onderscheiden hier twee feedbackprocessen die we hier zullen beschrijven.
Het feedbackproces rondom het aanbod van deeltijdfuncties door werkgevers is zichzelf versterkend. 
De redenering gaat als volgt: naarmate het gemiddelde aantal uren dat vrouwen werken toeneemt, 
neemt de arbeidsdeelname van vrouwen in het geheel toe, waardoor ook het aanbod op de 
arbeidsmarkt toeneemt. Als het aanbod op de arbeidsmarkt toeneemt, neemt het aanbod van 
deeltijdfuncties door werkgevers af en hierdoor neemt de keuzevrijheid van vrouwen om minder uren 
te werken ook af. Het gevolg is dat het gemiddelde aantal uren dat vrouwen werken omhoog gaat. De 
verruiming van de wettelijke mogelijkheden op aanpassing van de arbeidsduur in Nederland, heeft 
bijvoorbeeld geleid tot een lager gemiddeld aantal uren dat vrouwen werken doordat vrouwen 
gekozen hebben voor kleinere banen. Ook het toegenomen aanbod van deeltijdfuncties door 
werkgevers in de jaren tachtig, leidde per definitie tot de keuze van vrouwen voor kleinere banen. 
Tegelijk is het totale aantal vrouwen op de arbeidsmarkt wel toegenomen. Doordat het toenemende 
aantal vrouwen op de arbeidsmarkt een gemiddeld steeds lager aantal uren is gaan werken over de 
afgelopen decennia is het arbeidsvolume van vrouwen met 43% internationaal gezien nog steeds 
relatief laag (SCP, 2009)
117
Het feedbackproces rondom flexibel werk is evenwichtzoekend.  
De redenering gaat hier als volgt: Naarmate het gemiddelde aantal uren dat vrouwen werken toeneemt, 
neemt de arbeidsdeelname van vrouwen toe, waardoor het aanbod op de arbeidsmarkt toeneemt.  
En naarmate dit aanbod toeneemt, neemt de mate waarin werkgevers werk flexibel inrichten, af.  
De onderliggende redenering is dat werkgevers zich minder hoeven in te spannen om werk flexibel  
in te richten in die situatie. 
Werknemers hebben in die situatie minder mogelijkheden om over flexibele arbeidsomstandigheden 
te onderhandelen, bijvoorbeeld flexibele arbeidstijden of arrangementen om flexibel te kunnen  
werken. Als de mate waarin werk flexibel kan worden ingericht afneemt, neemt ook het gemiddelde 
aantal uren dat vrouwen werken af, omdat het moeilijker wordt werk met het privé­leven te combineren. 
Overigens leidt een toegenomen arbeidsdeelname van vrouwen ook tot een toename van het  
personeelsaanbod in de sectoren van onderwijs en zorg. 
3.2 Domein II: Loopbaan van vrouwen
Het tweede domein, dat betrekking heeft op de loopbaan van vrouwen, is te vinden linksboven in  
het model. 
De aanbodkant van het model heeft betrekking op het aanbod van deeltijdwerk en van flexibel werk  
op de arbeidsmarkt. 
Figuur 5: Domein II ‘Loopbaan van vrouwen
We onderscheiden hier drie feedbackprocessen, die zichzelf allemaal versterken. We onderscheiden 
deze processen met een rood, een groen en een oranje teken. We zien dat naarmate het gemiddelde 
aantal uren dat vrouwen werken toeneemt, het loopbaanperspectief van vrouwen ook toeneemt. Als 
het loopbaanperspectief van vrouwen toeneemt, neemt ook de mate waarin de ambitie van vrouwen 
wordt waargenomen door hun leiding gevende, toe. Ook de steun van leidinggevenden voor de 
loopbanen van vrouwen dragen bij aan hun loopbaanperspectieven en aan de gepercipieerde 
ambities van vrouwen. Het gevolg van meer waargenomen ambitie van vrouwen bij leidinggevenden is 
dat vrouwen gemiddeld meer uren gaan werken. De onderliggende redenering is dat leidinggevenden 
dergelijke beslissingen kunnen aanmoedigen en stimuleren. Binnen dit proces zien we twee kleinere 
feedbackloops. Als het gemiddelde aantal uren dat vrouwen werken toeneemt, neemt ook de mate 
waarin leidinggevenden de ambitie van vrouwen waarnemen verder toe, waardoor het gemiddelde 
aantal uren dat vrouwen werken verder toeneemt. Dit is een zichzelf versterkend proces met het oranje 
teken. Dit geldt eveneens voor de relatie tussen de mate waarin de ambitie van vrouwen wordt 
waargenomen door leidinggevenden en het loopbaanperspectief van vrouwen. Overigens leidt een 
toename van het loopbaanperspectief in het model ook tot een toename van de professionele 
ontwikkeling van vrouwen. 
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3.3 Domein III: Maatschappelijke cultuur
Het derde domein, dat betrekking heeft op de maatschappelijke cultuur, is te vinden bovenin het model 
en is verbonden met de domeinen van loopbaan en van de arbeid en zorg combinatie.
w
Figuur 6: Domein III ‘Maatschappelijke cultuur’
In dit domein staan twee feedbackprocessen centraal. De eerste heeft betrekking op de 
maatschappelijke cultuur, waarmee we verwijzen naar de dominante opvatting dat vrouwen die 
kinderen krijgen, minder gaan werken. Naarmate de dominante culturele opvatting sterker is, neemt het 
gemiddelde aantal uren dat vrouwen werken dus af. Als het gemiddelde aantal uren dat vrouwen 
werken afneemt, neemt het culturele gebruik dat vrouwen minder uren gaan werken als ze een kind 
krijgen, verder toe. Dit is dus een zichzelf versterkend proces. Dit werkt ook andersom. Als de cultuur dat 
vrouwen minder uren gaan werken als ze een kind krijgen afneemt, neemt het gemiddelde aantal uren 
dat vrouwen werken, toe, waardoor deze cultuur verder afneemt. 
De maatschappelijke cultuur hangt samen met de wijze waarop individuen zichzelf zien en door 
leidinggevenden worden waargenomen. Het tweede feedbackproces gaat als volgt: Als het culturele 
gebruik dat vrouwen minder uren gaan werken als ze een kind krijgen afneemt, neemt de mate waarin 
ambitie van vrouwen wordt waargenomen door leidinggevenden toe. Dit leidt weer tot een toename 
van het gemiddelde aantal uren dat vrouwen werken, waardoor de cultuur dat  
vrouwen minder gaan werken als ze kind krijgen aan populariteit verliest. Deze cultuur wordt overigens 
sterk bepaald door de maatschappelijk gedeelde opvatting dat vrouwen het beste voor huishouden  
en kinderen kunnen zorgen.
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3.4 Domein IV: Combinatie van arbeid & zorg
Het vierde domein, dat betrekking heeft op de combinatie van arbeid en zorgtaken, is te vinden  
rechtsboven in het model.
Figuur 7: Domein IV ‘Combinatie van arbeid en zorg 
In dit domein staan twee feedbackprocessen centraal die beiden betrekking hebben op de 
aanwezigheid van faciliteiten om arbeid en zorg te combineren. Naarmate de cultuur dat vrouwen 
minder uren gaan werken als ze een kind krijgen afneemt, neemt de aanwezigheid en het gebruik van 
faciliteiten om arbeid en zorg te combineren. Deze toename leidt tot een toename van het gemiddeld 
aantal uren dat vrouwen werken, waardoor de cultuur dat vrouwen minder uren gaan werken als ze een 
kind krijgen afneemt. Dit is zichzelf versterkend proces. Het tweede feedbackproces heeft betrekking op 
de behoefte aan arrangementen voor arbeid en zorg. Naarmate de behoefte aan arrangementen voor 
arbeid en zorg toeneemt, neemt de aanwezigheid en het gebruik van faciliteiten om arbeid en zorg te 
combineren toe. Deze toename zorgt voor een toename van het gemiddeld aantal uren dat vrouwen 
werken, wat de behoefte verder doet toenemen. Binnen dit domein spelen andere variabelen een rol. 
Als mannen meer zorgen, vermindert dit het feitelijke aantal uren dat vrouwen zorgen en wordt de 
opvatting dat vrouwen het beste voor het huishouden en de kinderen kunnen zorgen minder dominant. 
Een afname van deze opvatting verlaagt weer het aantal uren dat vrouwen zorgen, maar vermindert ook 
het culturele gebruik dat vrouwen minder gaan werken als ze een kind krijgen. De regeldruk als vrouwen 
verantwoordelijk zijn voor thuis, kan zowel afnemen als vrouwen gemiddeld minder gaan werken als 
wanneer de aanwezigheid en het gebruik van faciliteiten om arbeid en zorg te combineren, toeneemt.
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3.5 Domein V: Inkomen
Het vijfde domein, dat betrekking heeft op het inkomen van vrouwen, is te vinden rechtsonder in het model.
Figuur 8: Domein V ‘Inkomen’
In dit domein staat één feedbackproces centraal (met een rood teken). Naarmate het inkomen van  
vrouwen toeneemt, neemt de mate van financiële noodzaak bij vrouwen om betaald werk verrichten af. 
Naarmate deze noodzaak afneemt, neemt ook het gemiddeld uren dat vrouwen werken af. Naarmate 
het gemiddelde aantal uren dat vrouwen werken afneemt, neemt ook het inkomen af, waardoor de 
financiële noodzaak om te werken weer toeneemt. Dit is een evenwichtzoekend proces, wat wil zeggen 
dat bij een bepaald inkomensniveau van vrouwen een stabiele situatie wordt bereikt, waarin de 
financiële noodzaak om meer uren te gaan werken verdwijnt. Dit domein omvat een aantal andere 
variabelen, te weten de economische zelfstandigheid van vrouwen, de pensioenopbouw van vrouwen 
en het inkomen en/of de financiële bijdrage van de (ex) partner. De economische zelfstandigheid van 
vrouwen en hun pensioenopbouw neemt toe naarmate hun inkomen stijgt. Deelnemers zien dit als een 
positief neveneffect van het verhogen van het gemiddeld aantal uren dat vrouwen werken. De financiële 
noodzaak om te werken neemt juist af, naarmate de partner een hoger inkomen heeft of een grotere 
financiële bijdrage levert aan het inkomen.
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4 Aangrijpingspunten voor beleid
Tijdens de derde sessie van het Group Model Building traject hebben de deelnemers, na de validatie 
van het causale loopdiagram vijf aangrijpingspunten voor beleid geïdentificeerd. Daarbij is gefocust op 
het gemiddelde aantal uren dat Nederlandse vrouwen werken, omdat dit in internationaal verband erg 
laag is. De integratie van de resultaten van de kennis uit deelonderzoeken en van de expertise uit het 
werkveld laat zien hoeveel verschillende maatschappelijke, organisationele en individuele factoren een 
rol spelen in het gemiddelde aantal uren dat vrouwen werken. De deelnemers hebben vijf aspecten 
geselecteerd die op basis van het onderzoek en hun expertise de grootste mogelijkheden bieden om 
structurele veranderingen teweeg te brengen. Het gemiddelde aantal uren dat vrouwen werken hangt 
samen met het aanbod van deeltijdbanen enerzijds en van mogelijkheden om het werk flexibel in te 
richten anderzijds. Het hangt ook samen met de mate waarin de ambitie van vrouwen wordt waar­
genomen door hun leidinggevenden. Het culturele gebruik dat vrouwen minder uren gaan werken  
als ze een kind krijgen speelt een rol, net als de aanwezigheid van faciliteiten om arbeid en zorg te  
combineren. Verder is de mate van financiële noodzaak bij vrouwen om betaald werk te verrichten  
een belangrijke factor die samenhangt met het gemiddelde aantal uren dat vrouwen werken. Zolang 
andere inkomensbronnen die financiële noodzaak beperkt houden, ontbreekt deze stimulans.Veel van 
de processen die zijn geïdentificeerd gaan ook op voor mannen in deeltijdfuncties. Andere processen 
hebben juist bij mannen een tegengesteld effect. De gedeelde opvatting dat vrouwen het beste voor 
het huishouden en de kinderen kunnen zorgen, vormt bij mannen  een stimulans om meer uren in plaats 
van minder uren te werken als ze kind krijgen.
Het causale diagram heeft zichtbaar gemaakt dat verschillende factoren sterk samenhangen en elkaar 
vaak onderling versterken. De gedeelde opvatting dat vrouwen het beste voor het huishouden en de 
kinderen kunnen zorgen, hangt bijvoorbeeld samen met de maatschappelijke cultuur, maar ook met de 
aanwezigheid en het gebruik van faciliteiten om arbeid en zorg te combineren. De cultuur dat vrouwen 
minder uren gaan werken als ze een kind krijgen hangt niet alleen rechtstreeks samen met het 
gemiddelde aantal uren dat ze werken, maar werkt ook door in de mate waarin de ambitie van vrouwen 
wordt waargenomen door hun leidinggevende. Veranderingen in het ene domein kunnen daarom  
ook veranderingen in het andere domein teweeg brengen. Het model maakt duidelijk hoe complex  
het probleem in elkaar zit en hoeveel verwevenheden er zijn tussen de verschillende domeinen.
De deelnemers aan de Group Model Building sessies hebben aan de hand van deze analyse vijf  
belangrijke aangrijpingspunten voor beleid geïdentificeerd, die zich op alle vijf de domeinen bevinden. 
Ze benadrukken dat doeltreffend beleid voor het verhogen van het gemiddelde aantal uren dat  
vrouwen werken betrekking zou moeten hebben op al deze domeinen, dus op de ‘schijf van vijf’.  
Alleen door de verschillende aspecten van het probleem in samenhang aan te pakken, kunnen een 
aantal zichzelf versterkende processen die in de huidige situatie plaatsvinden, worden doorbroken.
Flexibel werk stimuleren
Op het domein van aanbod, is een belangrijk aangrijpingspunt dat werkgevers zouden kunnen  
worden gestimuleerd de mate waarin werk flexibel kan worden ingericht, te vergroten. Werknemers 
zouden op hun beurt deze mogelijkheden meer dienen te benutten. Uit de analyse blijkt dat naarmate 
deze mogelijkheden toenemen, vrouwen (en mannen) bereid zijn meer uren te werken in combinatie 
met zorgtaken thuis.
Loopbaanondersteuning door leidinggevenden
Op het domein van loopbaan zouden leidinggevenden gestimuleerd moeten worden in de mate  
waarin zij de loopbaanontwikkeling van vrouwen steunen. Leidinggevenden zitten op een cruciale plek 
om hierin een rol te spelen. Zij kunnen vrouwen expliciet aanspreken op de mogelijkheid een paar uur 
meer te werken. Voorwaarde is uiteraard dat de organisatie de mogelijkheid heeft. Uit de analyse blijkt 
dat naarmate leidinggevenden hun loopbaanontwikkeling steunen, vrouwen die deeltijd werken bereid 
zijn gemiddeld een aantal uren meer te werken. Ditzelfde geldt voor mannen die een deeltijdaanstelling 
hebben. Ook de mogelijkheid dat ze deze uren flexibel kunnen invullen heeft daarop een stimulerend 
effect (zie eerste punt).
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Waarneming ambitie van vrouwen
Op het domein van maatschappelijke cultuur zou actief geïnvesteerd moeten worden in de mate  
waarin leidinggevenden de ambitie van vrouwen waarnemen. Uit de analyse blijkt dat naarmate  
leidinggevenden die ambitie beter waarnemen, vrouwen een gemiddeld groter aantal uren werken.  
Deze waarneming hangt samen met maatschappelijke opvattingen over de rol van vrouwen, die kunnen 
veranderen onder invloed van een toename van het gemiddelde aantal uren dat vrouwen werken.  
In algemene zin worden veel processen rondom deeltijdwerk positief beïnvloed als de ambitie van 
vrouwen beter zou worden waargenomen.
Faciliteiten voor arbeid en zorg
Op het domein van de combinatie van arbeid en zorg zou geïnvesteerd moeten worden in de 
faciliteiten om arbeid en zorg te combineren. Toename van die faciliteiten vergroot volgens de analyse 
het gemiddelde aantal uren dat vrouwen werken. Datzelfde geldt voor het aantal uren dat mannen 
zorgen. Als mannen binnen huishoudens feitelijk meer uren gaan zorgen, neemt het gemiddelde aantal 
uren dat vrouwen betaald werk verrichten, toe. Bovendien neemt hierdoor de opvatting dat vrouwen 
het beste voor het huishouden en de kinderen kunnen zorgen, af. Ruimte geven aan mannen die willen 
zorgen om dit ook feitelijk te doen, vormt dus eveneens een aangrijpingspunt voor beleid op dit terrein.
Inkomen
Het vijfde aangrijpingspunt voor beleid heeft betrekking op inkomen. Naarmate bij vrouwen de  
financiële noodzaak om betaald werk te verrichten toeneemt, neemt ook hun bereidheid om meer uren 
te werken toe. De deelnemers aan de sessies onderkennen dat het buiten het bereik van de Taskforce 
DeeltijdPlus ligt om hier beleid aan te verbinden. De financiële noodzaak om (meer uren) betaald werk 
te verrichten kan samenhangen met individuele factoren als huishoudensamenstelling of echtscheiding. 
Om het gemiddeld aantal uren dat vrouwen werken te bevorderen, zouden belastingmaatregelen die 




Het causale diagram dat de deelnemers aan het Group Model Building traject hebben samengesteld,  
is gebaseerd op empirisch onderzoek en expertise van de deelnemers. Het model vormt een integratie 
van de kennis en expertise die zij op dit terrein hebben opgedaan. Het is een voorlopig kwalitatief  
diagram van de verschillende processen die plaatsvinden rondom het gemiddelde aantal uren dat 
vrouwen betaald werk verrichten op de Nederlandse arbeidsmarkt. Een vervolgstap in het onderzoek 
zou kunnen zijn het kwantificeren van het causale diagram, door aan de verschillende relaties die zijn 
onder scheiden een waarde toe te kennen. Op deze manier zou kunnen worden doorgerekend hoe 
groot het effect is van de voorgestelde veranderingen. Dit kan de politieke en bestuurlijke afweging van 
de verschillende beleidsopties verder ondersteunen. 
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Conclusie: 
Ambitie kent geen tijd
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Conclusies: Ambitie kent geen tijd 
Prof. dr. Yvonne Benschop & dr. Inge Bleijenbergh 
Ambitie is een intrigerend onderwerp waar veel misvattingen over bestaan. Een van de belangrijkste 
misvattingen is wel dat vrouwen minder ambitieus zouden zijn dan mannen en dat het gebrek aan 
ambitie verklaart waarom Nederlandse vrouwen in deeltijd werken. Dit onderzoek laat zien dat dit 
inderdaad een misvatting is, en dat dergelijke uitspraken over de ambities van vrouwelijke deeltijders 
de plank misslaan. De Taskforce DeeltijdPlus heeft het initiatief genomen de ambities van vrouwen en 
mannen te onderzoeken in relatie tot het aantal uren dat gewerkt wordt en in relatie tot de beelden en 
opvattingen over gender in organisaties. Dit is het eerste onderzoek van deze omvang dat de ambities 
van vrouwen en mannen in Nederland centraal stelt. Ruim 7000 vrouwen en mannen met een betaalde 
baan hebben deelgenomen aan een webenquête in het kwantitatieve deel van het onderzoek en in het 
kwalitatieve deel van het onderzoek hebben 35 respondenten geparticipeerd in focusgroepen.
In het voorgaande is verslag gedaan van de verschillende deelonderzoeken die samen een beeld  
geven van de relaties tussen ambitie, werkuren en gender. Deze samenvatting en conclusies brengen  
de inzichten uit die verschillende deelonderzoeken samen en verbinden ze met elkaar. We hebben zicht 
gekregen op de verschillende soorten ambities en de ambitieniveaus van vrouwen en mannen en op 
de betekenissen van ambitie en de rol van gender daarin. Ook zijn de resultaten geïntegreerd in een 
causaal model dat gebruikt is om de aangrijpingspunten voor beleid te identificeren. De centrale  
vraag voor dit laatste concluderende deel van het rapport is welke lijn we over het geheel zien, welke 
conclusies kunnen we trekken en welke aanknopingspunten voor beleid zijn er?
Een brede definitie van ambitie
We concluderen dat ambitie in brede zin gedefinieerd moet worden om recht te doen aan de 
verschillende betekenissen van ambitie. We zien overeenkomsten tussen de resultaten van de 
deelonder zoeken. In de vragenlijst die is gebruikt voor het kwantitatieve onderzoek is een onderscheid 
gemaakt	tussen	sociale	ambitie	en	carrière	ambitie,	waarbij	carrière	ambitie	ook	weer	is	onderverdeeld	
in intrinsieke en extrinsieke ambitie. Uit focusgroepen blijkt dat wanneer mensen zelf betekenis geven  
aan ambitie, zij vooral de nadruk leggen op ambities die verband houden met hun betaalde werk.  




zijn voor persoonlijke ontwikkeling.
Ambities in verschillende domeinen
In het verlengde daarvan heeft dit onderzoek laten zien dat vrouwen en mannen ambities in 
verschillende domeinen hebben. Naast ambities in het betaalde werk zijn ambities in een breed scala 
van andere domeinen bevraagd en gevonden, die variëren van de relatie met de partner, zorg voor  
kinderen, vrijwilligerswerk, sport, vriendschap, et cetera. Uit het kwantitatieve onderzoek blijkt dat  
de belangrijkste sociale ambities de zorg voor het gezin betreffen, het kwalitatieve onderzoek  
aat eveneens zien dat de meeste nadruk ligt op ambities ten aanzien van zorg en opvoeding. Deze 
brede ambities zien we zowel bij vrouwen als bij mannen terug. Alleen in de mate van sociale ambitie  
is sprake van klein sekseverschil, omdat vrouwen op dit terrein iets ambitieuzer blijken dan mannen.
Vrouwen niet minder ambitieus 
Er is echter geen sprake van sekseverschil in de mate van ambities in het betaalde werk. De mythe dat 
vrouwen juist op dit terrein minder ambitieus zouden zijn dan mannen wordt in dit onderzoek ontkracht. 
Het	kwantitatieve	onderzoek	laat	zien	dat	er	vrijwel	geen	verschillen	zijn	tussen	de	carrière	ambities	van	
vrouwen en mannen. In de focusgroepen geven ook vrijwel alle deelnemers aan dat zij ambities 
hebben in hun werk en dat zij zichzelf als ambitieus beschouwen. Zowel vrouwen als mannen vinden het 
belangrijk om zich persoonlijk en professioneel te ontwikkelen. Wanneer ambities in de verschillende 
domeinen niet met elkaar verenigd kunnen worden en ambities in het werk ten koste gaan van de  
beschikbare tijd in het privé­leven, nemen de ambities in het betaalde werk af. Dit geldt zowel voor 
vrouwen als voor mannen, maar het effect is voor vrouwen sterker dan voor mannen. Overigens blijft  
er ook in het geval van botsende ambities bij vrouwen en mannen nog altijd ambitie in het werk over,  
bij mannen is dit iets sterker dan bij vrouwen. 
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Terwijl er weinig verschillen in ambitie zijn tussen de seksen, bestaan duidelijk wel verschillen tussen 
vrouwen onderling en tussen mannen onderling. Die verschillen hebben vooral te maken met leeftijd. 
Jongeren hebben de sterkste mate van ambitie, het ambitieniveau van de leeftijdgroep 36­45 blijft achter 
bij de andere leeftijdsgroepen en vanaf 46 jaar neemt de ambitie weer toe. Voor de leeftijdsgroep van 
56-65	jaar	geldt	dat	zowel	hun	sociale	ambitie	als	hun	carrièreambitie	hoger	is	dan	voor	de	groep	36-45.	
Uit de focusgroepen blijkt ook dat jongeren meer ambitie krijgen toegeschreven dan ouderen. 
Jongeren krijgen meer kansen om hun ambities te verwezenlijken, maar dat ambities na het spitsuur van 
het leven weer toenemen wordt door organisaties niet of nauwelijks opgepikt. Ouderen geven aan dat 
ze weinig ruimte meer geboden krijgen om hun ambities in het werk te ontwikkelen. 
Deeltijders niet minder ambitieus
Een andere belangrijke conclusie van dit onderzoek is dat ambitie geen voorspeller is van het aantal 
werkuren. Vrouwelijke en mannelijke deeltijders geven aan dat zij zichzelf als ambitieus beschouwen  
en zien geen relatie tussen het aantal uren dat ze werken en hun ambities in het werk. Die relatie wordt 
evenmin aangetroffen in het kwantitatieve onderzoek: het aantal uur dat iemand werkt wordt niet  
bepaald door zijn of haar ambities in het werkdomein. Mensen met een voltijd baan zijn niet per se 
ambitieuzer dan deeltijders. Ook de mythe van de ontbrekende ambities van vrouwelijke deeltijders 
wordt dus ontkracht. 
Ambities moeten erkend en ondersteund worden
Het onderzoek heeft verder duidelijk gemaakt dat ambitie geen geïsoleerd fenomeen is, maar dat  
ambitie vorm en inhoud krijgt in sociale interactie. Vooral in de focusgroepen is naar voren gekomen  
dat wanneer mensen met elkaar in gesprek gaan over ambitie, de betekenis die zij aan ambities 
toekennen in de loop van dat gesprek verder gevormd en mogelijk bijgesteld worden. 
Leidinggevenden, collega’s, partners en vrienden en kennissen zijn van belang voor de wijze waarop 
mensen hun eigen ambities en die van anderen waarnemen. Uit de resultaten blijkt dat wie gestimuleerd 
wordt om ambities te tonen en de mogelijkheden krijgt om die ambities in te zetten, meer kans heeft om 
ambities verder te ontwikkelen en ambities te benutten in plaats van te bevriezen. Ambitie blijkt dus 
erkenning en ondersteuning nodig te hebben. Ambities in het werk worden gevoed door steun van de 
partner en van de sociale omgeving. De resultaten van de focusgroepen wijzen vooral op de 
belangrijke rol die leidinggevenden spelen: vrouwen en mannen die steun krijgen van hun 
leidinggevende en bevestigd worden in hun ambities geven aan ook meer ambities te hebben in hun 
werk. 
Meerdere ambities zijn bruikbaar 
De volgende conclusie houdt daarmee direct verband. De erkenning en steun van de leidinggevende 
stelt mensen in staat hun ambities in het werk te ontwikkelen en te realiseren. De perceptie die 
leidinggevenden hebben van de ambitie van werknemers is daarmee van cruciaal belang, want de 
steun en erkenning van leidinggevenden is bepalend voor de mogelijkheden die mensen krijgen om 
ambities te realiseren. Die percepties zijn echter vaak onderhevig aan stereotypen. Het focusgroep 
onderzoek laat zien dat er een wereld te winnen valt als leidinggevenden beter inspelen op de ambities 
van vrouwelijke deeltijders op het vlak van professionele ontwikkeling. Nu richt de aandacht van 
leidinggevenden zich teveel op de ‘bruikbare’ ambities die direct en op korte termijn iets opleveren 
voor de organisatie. Wanneer leidinggevenden meer oog krijgen voor de diversiteit aan ambities, en 
ook ambities op het terrein van persoonlijke en professionele ontwikkeling waarderen die niet direct 
bijdragen aan de doelen van de organisatie, kunnen ook die ambities beter benut worden.
Ambities en gender: de macht van de vanzelfsprekendheid
Om goed te begrijpen wat hier aan de hand is, helpt het om verder te kijken dan de sekseverschillen 
door betekenissen van ambitie in verband te brengen met gender. Onder gender verstaan we het  
onderscheid dat gemaakt wordt tussen vrouwen en mannen en tussen vrouwelijkheid en mannelijkheid, 
en dat beïnvloed wordt door machtsprocessen (Benschop 2007). Wij concluderen dat er ten aanzien  
van ambitie sprake is van de macht van de vanzelfsprekendheid. De culturele opvatting dat vrouwen 
beter toegerust zouden zijn om te zorgen voor huishouden en kinderen is nog steeds sterk aanwezig. 
Dat leidt ertoe dat wanneer vrouwen ambities uiten op het terrein van de zorg voor kinderen, die 
ambities zeer serieus genomen worden, en wellicht zelfs serieuzer dan wanneer vrouwen ambities uiten 
op	het	terrein	van	werk	en	carrière.	De	deelnemers	aan	de	focusgroepen	geven	daarin	een	inkijk,	
wanneer ze vaststellen dat vrouwen met teveel ambities egoïstisch zijn en hun kinderen tekort doen. De 
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rol van de leidinggevenden is hier ook weer erg belangrijk: stimuleren zij de werkambities van 
vrouwelijke deeltijders of remmen zij die ambities eerder af omwille van de werkprivé balans? Dit 
onderzoek laat zien dat vrouwelijke deeltijders en ouderen als niet ambitieus worden gezien. Daardoor 
wordt aan hen niet gevraagd of ze meer uren zouden willen werken, terwijl deze vraag wel aan mannen 
wordt gesteld.
Hoewel de culturele opvattingen nog traditioneel zijn, is er ook sprake van variatie en beweging in die 
opvattingen. Moderne opvattingen over genderrollen zijn in opkomst, en daarmee komen traditionele 
verdelingen van arbeid en zorg meer ter discussie te staan. In de webenquête is bijvoorbeeld de 
stelling voorgelegd dat mannen minder zouden moeten gaan werken na de geboorte van de kinderen. 
Een derde van de mannen en vrouwen is het eens met die stelling dat mannen minder uren zouden 
moeten werken. Dat een derde van de mannen en vrouwen er zo over denkt is weliswaar een 
minderheid, maar getalsmatig is dit voldoende om een kritische massa te vormen. Onder deze invloed 
kan de norm dat vrouwen niet of weinig werken veranderen, evenals de norm dat mannen veel werken  
en weinig zorgen die daarmee verband houdt. Van die verandering in opvatting over de traditionele  
verdeling van arbeid en zorg over vrouwen en mannen, verwachten we op basis van dit onderzoek  
een toename van de werkuren van vrouwen. 
 
Aanbevelingen
In de Group Model Building sessies is alle kennis uit de onderzoeken bijeengebracht en gecombineerd 
met de expertise van de leden en adviseurs van de Taskforce DeeltijdPlus. Alle kennis en expertise is 
ingezet om de aanknopingspunten te identificeren om het aantal uren dat vrouwen werken te vergroten. 
De twee deelonderzoeken naar ambities hebben duidelijk gemaakt welke rol ambities en percepties 
van ambities spelen in het aantal uren dat vrouwen werken. Deze inzichten zijn verwerkt in het model  
en in verband gebracht met andere oorzaken en gevolgen van het aantal uren dat vrouwen werken.  
De integratie van resultaten van de deelonderzoeken laat zien hoeveel verschillende maatschappelijke, 
organisatorische en individuele factoren een rol spelen in het aantal uren dat vrouwen werken.  
Het model maakt een onderscheid tussen vijf centrale domeinen, die onderling ook weer verband  
houden: het aanbod van (deeltijd)werk, de loopbanen van vrouwen, de maatschappelijke cultuur,  
arbeid/zorgarrangementen en inkomen. In al die vijf domeinen zijn aangrijpingspunten voor beleid 
geïdentificeerd. Uit de complexiteit van het vraagstuk en de verwevenheid van die domeinen volgt  
dat interventies gedaan moeten worden in alle vijf domeinen tegelijk. Dat wil zeggen dat het aantal  
uren dat vrouwen werken vergroot kan worden, wanneer deze ‘schijf van vijf’ wordt gevolgd in het 
beleid. Met de aangrijpingspunten voor beleid besluiten we dit rapport.
1.  Aan de aanbodzijde is het van het grootste belang dat werkgevers de mogelijkheden om  
flexibel te werken vergroten. De mogelijkheid om werk flexibel in te kunnen delen komt duidelijk 
naar voren als een van de belangrijkste, zo niet de belangrijkste voorwaarde om werk en privé 
goed te kunnen combineren. Het ontbreken van die flexibiliteit zorgt ervoor dat sommige  
vrouwen en mannen hun eigen flexibiliteit kopen door in deeltijd te gaan werken.  
Meer flexibiliteit in de organisatie van het werk en in de werkuren maakt deeltijd voor die  
groep vrouwen overbodig. Tegelijk met het vergroten van de flexibiliteit, zouden mogelijkheden 
om in deeltijd te werken verkleind moeten worden, omdat het aanbod van deeltijdbanen ook 
de vraag ernaar stimuleert. 
2.  In het domein van de loopbaan moeten leidinggevenden zich meer inspannen om de ambities 
en loopbanen van vrouwen te stimuleren. Ambities moeten gevoed en erkend worden om te 
kunnen groeien. Wie applaus krijgt van de baas voor haar prestaties en bevestigd wordt in haar 
capaciteiten, kan meer ambities ontwikkelen dan degene van wie diezelfde baas verwacht dat 
ze geen ambities heeft omdat ze in deeltijd werkt. Gevraagd worden voor een uitdagende taak 
of baan kan helpen om de stap te zetten wat meer uren te gaan werken, maar vrouwelijke 
deeltijders worden maar zelden gevraagd, zo blijkt ook weer uit dit onderzoek. 
3.  Hiermee komen we aan bij het volgende domein, dat van de maatschappelijke cultuur.  
Dit is een notoir lastig domein voor verandering, maar ook hier is beweging nodig en mogelijk. 
Stereotype opvattingen over gender, over wat passend is voor vrouwen en mannen, zijn  
van invloed op de beeldvorming over de ambities van vrouwen en mannen in het werk.  
De verschillen tussen de seksen worden uitvergroot en daarbij wordt te gemakkelijk heen  
gestapt over de verschillen tussen vrouwen onderling en tussen mannen onderling, terwijl  
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die verschillen groot blijken en juist voor het voetlicht moeten worden gebracht. De perceptie 
van de ambities van mensen berust vaak op stereotype vooroordelen, en minder op de  
ambities die mensen zichzelf toedichten. Mogelijk nemen leidinggevenden onder invloed van 
deze stereotype opvattingen over gender de zorgambities van vrouwelijke deeltijders te serieus 
en hebben zij te weinig oog voor de ambities in het werkdomein. Bij mannen werkt het veelal 
andersom, hun zorgambities worden onvoldoende gestimuleerd en hun werkambities te serieus 
genomen.
4.  Op het terrein van arbeid en zorg is een taak voor de overheid weggelegd. We zien dat er  
vooral vraag is naar kwalitatief goede opvang voor kinderen van 0­12 jaar. Het concept van  
de brede school, waar van 8 – 18 uur niet alleen les wordt gegeven maar ook sport, spel en  
bijvoorbeeld muziekfaciliteiten worden geboden en gezonde warme maaltijden (lunches)  
worden verstrekt aan deze groep kinderen, zou geen utopie moeten zijn. Behalve brede  
scholen wordt ook het stimuleren van zorg door mannen als een taak voor de overheid gezien. 
Hier moet winst te behalen zijn, aangezien de wil om te zorgen bij mannen nu vaak groter is  
dan de feitelijke zorg die zij besteden. De grotere bijdrage van mannen aan zorg en huishouden 
en de economische zelfstandigheid van vrouwen moeten meer aandacht krijgen.
5.  Het laatste domein waar beleid wenselijk is, is het domein van het inkomen. Wanneer de  
financiële noodzaak wordt gevoeld, neemt het aantal gewerkte uren toe. Pas bij een relatief 
hoog inkomen zien we de omslag naar minder uren werken, omdat er genoeg verdiend wordt. 
De maatregelen op het terrein van inkomen dienen daarmee rekening te houden. 
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